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V diplomskem delu smo se osredotočili na proučevanje sreče zaposlenih v delovnem okolju 
med zaposlenimi v javni upravi in nekaterih organizacijah v zasebnem sektorju. Predstavili smo 
pojmovanje sreče na splošno in pojmovanje sreče v delovnem okolju, kjer smo del pozornosti 
namenili tudi poklicu skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju, in sicer njegovim 
kompetencam, zadolžitvam, možnostim zaposlitve in izobrazbi. Izbrano področje sreče 
zaposlenih v delovnem okolju smo se odločili raziskati, ker ima sreča zaposlenih v delovnem 
okolju številne pozitivne posledice tako za posameznika oziroma zaposlenega, kot tudi celotno 
organizacijo in ker se tovrstnih pozitivnih posledic v nekaterih organizacijah premalo zavedajo. 
Posledično organizacije ne dosegajo željenih rezultatov, zaposleni pa so tretjino svojega 
življenja, ki ga preživijo v delovnem okolju nesrečni. 
S pomočjo rezultatov raziskave diplomskega dela ugotavljamo, da imajo zaposleni v zasebnih 
organizacijah v povprečju višjo raven sreče (AS=3,87) kot zaposleni v javni upravi (AS=3,33). 
Na podlagi raziskave smo prišli tudi do ugotovitve, da imajo anketiranci, ki imajo v delovnem 
okolju zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih višjo raven sreče v primerjavi s tistimi 
anketiranci, ki v delovnem okolju nimajo skrbnika sreče zaposlenih in da so razlike med ravnjo 
sreče statistično značilne (p-vrednost=0,000). Rezultati tudi kažejo, da imajo anketiranci z 
daljšo delovno dobo nižjo raven sreče v primerjavi z anketiranci s krajšo delovno dobo, a 
razlike niso statistično značilne (p-vrednost=0,423).  
Glede na nizko raven sreče zaposlenih v javni upravi predlagamo implementacijo skrbnika 
sreče zaposlenih v javno upravo in to na način, da postane skrbnik sreče zaposlenih nekdo od 
že zaposlenih v organizaciji, ki ima potrebne kompetence oziroma kaže potencial za takšno 
vlogo. Slednjega pa se potem z ustreznimi izobraževalnimi programi usposobi za opravljanje 
vloge skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju. 
Ključne besede: sreča, sreča zaposlenih v delovnem okolju, dejavniki sreče, merjenje sreče, 





EMPLOYEE HAPPINESS IN THE WORK ENVIRONMENT  
This undergraduate thesis focuses on the study of employee happiness in their work 
environment among the employees in public administration and in some private sector 
organizations. It presents the concept of happiness in general and the concept of happiness 
in the work environment, where part of the attention is also paid to the profession of 
employee workplace happiness officer, namely their competencies, responsibilities, 
employment opportunities and education. We decided to research the selected area of 
employee happiness in the work environment because the happiness of employees in the 
work environment has many positive consequences for individual employees as well as the 
entire organization, and because some organizations are not sufficiently aware of such 
positive consequences. As a result, organizations do not achieve the desired results, and 
employees are unhappy for a third of their lives spent in the work environment.  
Using the results of the thesis research, it has been found that employees in private 
organizations have on average a higher level of happiness (AS = 3.87) than employees in public 
administration (AS = 3.33). Based on the research, it has also been concluded that respondents 
who have an employee workplace office happiness employed in their work environment have 
a higher level of happiness compared to those respondents who do not have an employee 
workplace happiness officer in their work environment, and that differences between 
happiness levels are statistically significant (p-value = 0.000). The results also show that 
respondents with longer working lives have a lower level of happiness compared to those 
respondents with shorter working lives, but the differences are not statistically significant (p-
value = 0.423).  
Given the low level of happiness of public administration employees, it is proposed to 
implement employee workplace happiness officer in public administration in such a way that 
one of the present employees in the organization, who has the necessary competencies, or 
shows potential for such a role, becomes the workplace happiness officer of employees. This 
person shall then be trained through appropriate educational programs to perform the role 
of employee workplace happiness officer.  
Keywords: happiness, employee workplace happiness, happiness factors, measurement of 
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S pojmom sreča so se začeli ukvarjati že pred 2500 leti, ko so se opredelitvi sreče in njenemu 
iskanju posvetili številni misleci in filozofi, kasneje tudi sociologi in psihologi. V zadnjih letih v 
ospredju proučevanj ni le splošna sreča posameznika, ki jo v življenju skuša najti vsakdo izmed 
nas, ampak je posebna pozornost namenjena predvsem sreči zaposlenih v delovnem okolju. 
Ker posameznik v delovnem okolju preživi kar tretjino življenja, je pomembno, da je v 
delovnem okolju srečen. Sreča v delovnem okolju pomembno prispeva k počutju in 
produktivnosti zaposlenega ter prinaša številne koristi celotni organizaciji (Božič Blagajac, 
2020a). Če je včasih veljalo, da morajo zaposleni čustva in občutke pustiti pred vhodom v 
delovno okolje, danes opažamo povsem nasproten trend, saj so čustva in občutki v 
organizacijah, kjer se zavedajo, kako pomembni so zaposleni, več kot dobrodošli. Ali je 
posameznik srečen ali ne, lahko ugotovimo z različnimi metodami1, na podlagi katerih lahko 
izmerimo raven sreče posameznika. Enako velja tudi za srečo zaposlenih v delovnem okolju, 
pri čemer je pomembno, da za merjenje ravni sreče zaposlenih v delovnem okolju izberemo 
ustrezno metodo. 
Raziskovanje področja sreče zaposlenih v delovnem okolju in boljše poznavanje dejavnikov, ki 
vplivajo na srečo v delovnem okolju, sta omogočili, da so organizacije s srečnimi zaposlenimi 
na vseh ravneh bolj uspešne kot organizacije, kjer sreči zaposlenih ne namenjajo pozornosti. 
Organizacije, ki želijo povečati raven sreče zaposlenih in zato tudi postati bolj uspešne, se 
lahko odločijo za ustrezno izobraževanje zaposlenih ali za zaposlitev skrbnika sreče v delovnem 
okolju, ki v prvi vrsti skrbi za to, da so zaposleni v delovnem okolju srečni. V ta namen so 
zadolžitve skrbnika sreče v delovnem okolju usmerjene predvsem v izpolnjevanje dejavnikov2, 
ki vplivajo na raven sreče zaposlenih v delovnem okolju.  
Za proučevanje področja sreče zaposlenih v delovnem okolju smo se odločili, ker je tovrstna 
tematika trenutno zelo aktualna, saj številni zaposleni v svojem delovnem okolju niso srečni3, 
kar kaže, da se premalo zavedamo, kako pozitivno lahko sreča v delovnem okolju vpliva na 
zaposlene in na organizacijo. Prav tako smo v Sloveniji slabo seznanjeni s poklicem skrbnik 
sreče v delovnem okolju, ki skrbi za srečo in dobro počutje zaposlenih v delovnem okolju. 
V diplomskem delu smo raziskovali raven sreče zaposlenih v delovnem okolju javne uprave in 
raven sreče zaposlenih v delovnem okolju zasebnega sektorja ter ju primerjali. Proučevali smo 
                                                          
1 Biološka metoda, vedenjska metoda, metoda poročanja drugih, implicitna metoda, metoda samoporočanja 
(Holder, 2017). 
2 Avtonomija pri delu, pestrost nalog, druženja, izobraževanja, medsebojni odnosi, povratna informacija, 
opaženost in sprejetost v delovnem okolju. 
3 Po podatkih raziskave organizacije Gallop (2017) je kar 85 % zaposlenih po svetu nesrečnih (iOpener Institute 
for People & Performance, 2016). 
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tudi srečo zaposlenih v delovnih okoljih tistih organizacij, v katerih imajo zaposlenega skrbnika 
sreče v delovnem okolju, in tako skušali ugotoviti, ali na raven sreče zaposlenih v delovnem 
okolju vpliva skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju. Poglavitni cilj diplomskega dela je 
predstaviti rezultate raziskave o sreči zaposlenih v delovnem okolju javne uprave in zasebnem 
sektorju ter predstaviti predloge, kako implementirati skrbnika za srečo v delovno okolje javne 
uprave in tako poskrbeti za srečo zaposlenih v delovnem okolju javne uprave. 
V diplomskem delu bomo skušali odgovoriti na naslednji raziskovalni vprašanji:  
- Ali obstaja razlika med srečo zaposlenih v delovnem okolju javne uprave in zaposlenih 
v delovnem okolju organizacij zasebnega sektorja?  
- Ali ima poklic skrbnik sreče v delovnem okolju vpliv na raven sreče zaposlenih v 
delovnem okolju? 
V ta namen smo oblikovali naslednje hipoteze: 
- H1: Zaposleni v javni upravi imajo nižjo raven sreče kot zaposleni v zasebnih 
organizacijah. 
- H2: V organizacijah, kjer imajo zaposlenega skrbnika sreče v delovnem okolju, je raven 
sreče zaposlenih višja v primerjavi z organizacijami, kjer nimajo zaposlenega skrbnika 
sreče v delovnem okolju. 
- H3: Pri zaposlenih z daljšo delovno dobo je raven sreče v delovnem okolju nižja kot pri 
zaposlenih, ki imajo krajšo delovno dobo.  
Diplomsko delo obsega teoretični in empirični del. V uvodu predstavimo, kaj je predmet 
raziskovanja diplomskega dela. Opišemo tudi namen, cilje dela in metode raziskovanja ter 
opredelimo hipoteze in raziskovalni vprašanji. V drugem poglavju se osredotočimo na 
pojmovanje sreče. Srečo natančno opredelimo in predstavimo metode, s katerimi lahko raven 
sreče izmerimo. V drugem poglavju opišemo tudi dejavnike sreče ter predstavimo ključne 
razlike med srečo in zadovoljstvom. V tretjem poglavju opisujemo srečo v delovnem okolju. 
Opredelimo srečo v delovnem okolju, dejavnike sreče v delovnem okolju, načine merjenja 
sreče v delovnem okolju in pojem organizacije s srečnimi zaposlenimi ter predstavimo poklic 
skrbnik sreče v delovnem okolju. Navedemo tudi raziskave, ki se nanašajo na proučevanje 
področja sreče zaposlenih v delovnem okolju. 
Teoretičnemu delu diplomskega dela sledi empirični del. V ta namen smo opravili raziskavo,   
podatke pa smo pridobili z metodo anketiranja. Raziskavo predstavljamo v četrtem poglavju 
diplomskega dela. Navedemo metode raziskovanja, ciljno skupino proučevanja in rezultate 
raziskave, preverimo veljavnost predhodno zastavljenih hipotez ter opredelimo ugotovitve in 
predloge za izboljšave. Peto poglavje je zaključek diplomskega dela. Sledita dve dodatni 
poglavji,  in sicer seznam uporabljene literature in virov ter priloge. 
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2 POJMOVANJE SREČE 
V človeški naravi je, da v življenju hrepenimo po sreči, čeprav je ne znamo jasno opredeliti in 
pravzaprav ne vemo, kaj sreča sploh je. V ta namen opredeljujemo pojem sreča, opozarjamo 
na razliko med srečo in zadovoljstvom, navajamo dejavnike, ki vplivajo na srečo, in se 
dotaknemo tudi merjenja sreče s poudarkom na metodi samoporočanja. V okviru merjenja 
sreče predstavljamo Oxfordski vprašalnik za merjenje sreče in subjektivno lestvico sreče.  
2.1 OPREDELITEV SREČE 
Beseda sreča izhaja iz latinskih besed fortuna in felicitas. V slovenščini so jo prvič zapisali v 16. 
stoletju. V Slovarju slovenskega knjižnega jezika (SSKJ) je sreča opredeljena kot »razmeroma 
trajno stanje velikega duševnega ugodja, ki nastane ob izpolnitvi ciljev in želja« (Snoj, 2019). 
Srečo v zadnjih letih zelo pogosto obravnavamo tudi v kontekstu sreče zaposlenih v delovnem 
okolju4, pri čemer naslavljamo vprašanje, kaj pravzaprav pomeni biti srečen v delovnem 
okolju. Prav osredotočenost na srečo zaposlenih v delovnem okolju je tudi predmet 
proučevanja diplomskega dela. 
Vprašanja o opredelitvi sreče so se začela pojavljati že pred 2500 leti. Iskanju sreče so velik del 
življenja posvetili številni misleci in filozofi, med njimi Konfucij (551 pr. n. št. do 479 pr. n. št.), 
ki je srečo prvič omenil v t. i. Analektih5, kjer je omenil, da je sreča redno učenje in srečevanje 
tovarišev od daleč (The pursuit of happiness, 2018b). 
Iskanja in proučevanja sreče se je lotil tudi Sokrat (469 pr. n. št. do 399 pr. n. št.). Bil je prvi na 
zahodu, ki je verjel, da je stanje sreče mogoče doseči s človeškim naporom. Menil je, da lahko 
božansko stanje sreče dosežemo s pomirjanjem uma, ki pa je povezano z usklajevanjem želja. 
Sokratova zamisel, da si človek lahko srečo ustvari sam, je v stari Grčiji veljala za nedopustno, 
saj je sreča veljala za izjemno redek pojav, ki ga je lahko deležen le tisti, ki ima naklonjenost 
bogov. Sokrat je tudi ugotovil, da vsakdo, brez izjeme, hrepeni po sreči in da sreča ni odvisna 
od zunanjih dobrin, ampak od njihove uporabe. Za tisti čas je Sokratovo svobodomiselno 
mišljenje veljalo za nedopustno, zato je bil obsojen na smrt. Sokrat svojih misli o sreči ni nikoli 
zapisal, je pa to storil njegov učenec Platon (427 pr. n. št. do 347 pr. n. št.). Predstavil je 
Sokratove ideje o sreči, hkrati pa je lastno vizijo o sreči razvijal tudi sam ter skupek svojih misli 
in misli učitelja Sokrata zapisal v treh dialogih o sreči (The pursuit of happiness, 2018d).  
Pod vplivom znanj Sokrata in Platona je svojo idejo o sreči razvil tudi Aristotel (384 pr. n. št. 
do 322 pr. n. št.), ki je verjel, da je sreča odvisna od nas samih ter je osrednji namen in cilj 
                                                          
4 Fisher (2009) »Happiness at Work«, Mason (2015) »The happiness study  – An Employee Rewards & 
Recognition«, iOpener Institute for People & Performance (2016) »The Science of Happiness at Work«. 
5Analekti so zbirka aforizmov oziroma misli in zgodovinskih anekdot, katerih avtor je Konfucij (Columbia 
University Press, 2020). 
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človeškega življenja. Bil je prvi, ki je iskanju pomena in definicije sreče posvetil večino časa. 
Izpostavil je, da je za srečno življenje bistveno izpolnjevanje številnih pogojev in poudaril tudi, 
da je za posameznikovo srečo ključnega pomena njegovo telesno in duševno počutje. Svojo 
teorijo o sreči, ki je pomembna še danes, je Aristotel opisal v enem izmed najpomembnejših 
del, Nikomahovi etiki. Skozi svoje bivanje je Aristotel želel izvedeti, kaj pravzaprav je sreča (The 
pursuit of happiness, 2018a). Pri iskanju odgovora si je pomagal s poznavanjem narave, ki jo 
sestavljajo štirje elementi, kar prikazujemo na Sliki 1.  
Slika 1: Štirje elementi narave 
 
Vir: lasten 
Pri razlagi sreče je Aristotel izhajal iz svojih bioloških raziskav in poudaril, da vsak element 
obstaja z določenim namenom. Prvi element so minerali, katerih namen je počitek, saj so 
nepredmetni in brez duše. Drugi element so rastline, namen njihovega obstoja pa je 
prehranjevanje in rast. Sledijo živali, ki obstajajo zaradi užitka in reprodukcije. Zadnji element 
je človeštvo. Aristotel je opozoril, da se človeštvo precej razlikuje od ostalih elementov, saj 
smo samo ljudje sposobni ravnati v skladu z lastnimi načeli in za svoja ravnanja prevzeti 
odgovornost. Poudaril je, da sta izjemni funkciji človeštva razmišljanje in racionalno delovanje. 
Zaključil je, da se od živali razlikujemo po tem, da za človeka užitek sam ne more predstavljati 
sreče, saj imamo ljudje večje zmogljivosti kot živali in zato namen našega obstoja ne more biti 
zgolj užitek ampak nekaj več. Aristotel je z raziskovanjem ugotovil, da je sreča izvajanje 
kreposti in da je odvisna od pridobitve moralnega značaja, skozi katerega posameznik izkaže 
pogum, velikodušnost, pravičnost in prijateljstvo. Aristotel meni, da sreča zahteva 
intelektualno razmišljanje, saj samo tako človek lahko uresniči svoj cilj – srečo (The pursuit of 
happiness, 2018a). 
Tako kot Platon in Aristotel je tudi Epikur (341 pr. n. št. do 270 pr. n. št.) vedel, da je sreča 
nekaj, po čemer hrepeni vsak izmed nas. Srečo je opredelil kot užitek, ki nastane ob odsotnosti 
vseh skrbi in povzroči notranjo spokojnost. Sreče ni obravnaval kot zasebne zadeve, temveč 
kot stanje, ki ga je moč doseči v družbi podobno mislečih, ki naj bi si pri iskanju sreče pomagali. 
Vedel je, da sreča vpliva tudi na uresničevanje želja. Želje je razdelil v dve skupini, in sicer 
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potrebne in nepotrebne želje. Kot potrebno željo je opredelil zdravje, kot nepotrebno pa željo 
po razkošnem obroku. Poudaril je, da na srečo posameznika vplivajo zgolj potrebne želje, 
nepotrebne pa naj bi po njegovih besedah povzročale nesrečo (The pursuit of happiness, 
2018c). Hkrati je Epikur že tedaj poudaril, da je za srečo posameznika od vsega, kar ponuja 
modrost, najpomembnejše in najmočnejše prijateljstvo (Layard, 2011). 
Sreča pa ni bila v središču proučevanja zgolj v antiki, temveč je imela velik pomen tudi v 
krščanstvu, kjer je veljalo, da lahko posameznik srečo doseže v nebesih. Sreča, ki jo je 
krščanstvo obljubljalo vernikom, je presegala vso njihovo domišljijo. Sreča je bila za tiste, ki 
živijo na zemlji, nekaj povsem nerazumljivega in nepredstavljivega. Zaradi takšnega vpliva 
cerkve so ljudje vse od 15. stoletja verjeli, da lahko srečo dosežemo zgolj v onostranstvu. V 
obdobju razsvetljenstva se je ideja o sreči v onostranstvu začela opuščati. Koncept sreče, kot 
ga poznamo danes6, pa se je v zahodni kulturi uveljavil v 17. in 18. stoletju (Zevnik, 2011, str. 
258). 
Svoje stališče o sreči je v okviru krščanske vere zavzel tudi Tomaž Akvinski (1225–1274). Verjel 
je, da popolna sreča v tem življenju ni mogoča. Sreča je po njegove mnenju končno dobro, ki 
ga iščemo vsi. Kljub temu pa je menil, da lahko posameznik na zemlji vseeno doseže 
»nepopolno srečo«, felicitas, ki naj bi bila odvisna od uveljavljanja razuma in kreposti. Krepost 
je razdelil v dve kategoriji, in sicer na tradicionalne aristotelske vrline modrosti, poguma, 
zmernosti in prijateljstva ter na teološke vrline po Jezusu Kristusu, tj. vero, upanje in ljubezen. 
Popolne sreče pa v tem življenju ni mogoče doseči in jo posameznik lahko doseže zgolj v 
onostranstvu (McInerny, 2014). 
Na prehodu iz 19. stoletja v 20. stoletju se je preučevanju sreče posvetil tudi psiholog in filozof 
William James. Menil je, da je sreča posledica posameznikove aktivne udeležbe v tako 
imenovani igri življenja. Sam je opredelil štiri7 glavne sestavine, ki naj bi posamezniku prinesle 
srečno življenje (The pursuit of happiness, 2018e).  
V okviru pozitivizma se je iskanja sreče lotil tudi August Comte (1798–1857), ki je ugotovil, da 
je sreča stanje duha in občutkov. Izhajala naj bi iz treh delov, in sicer znanstvenega koncepta 
sveta, ljubezni in časti ter pametno načrtovanih aktivnosti.  
V sklopu sociologije so se raziskovanja pomena sreče lotili precej pozno, šele v zgodnjih 
sedemdesetih letih v sklopu proučevanja kakovosti življenja. Sprva so kakovost življenja ljudi 
merili zgolj z objektivnimi kazalniki, torej z dobrinami in storitvami ter dostopnostjo ljudem. 
Pojem sreče je stopil v ospredje,  ko so se v okviru raziskovanj kakovosti življenja začeli 
                                                          
6 Gre za koncept sreče, ki ga imenujemo rojstvo sreče. Ljudje so srečo dojemali, kot jo dojemamo danes, in sicer 
kot  pozitivno občutenje, ki se lahko zgodi na ravni vsakdanjega življenja. Sreča postane ideal človekovega obstoja 
in okrepi se zavedanje, da je sreča dosegljiva z lastnimi prizadevanji posameznika (Zevnik, 2011, str. 291-292). 
7 Med štiri glavne sestavine sreče James uvršča izbiro, tveganje, razmišljanje in krizo, saj so srečni ljudje pogosto 
tisti, ki so imeli zaradi krize občutek prerojenosti (The pursuit of happiness, 2018e) 
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osredotočati na subjektivne in ne zgolj objektivne vidike kakovosti. Pomembnosti sreče v 
okviru sociologije se je zavedal že Durkheim (1858-1917), ki je veliko pozornosti pri svojem 
raziskovanju namenil prav sreči. Čeprav srečo razumemo kot subjektivni občutek, je 
Durkheim (1858-1917) srečo opredelil kot kolektivno občutje. Člani iste družbe naj bi srečo 
doživljali na podoben način. Razlog za to naj bi bila izpostavljenost podobnim življenjskim 
razmeram ter vpliv enakega družbenega in fizičnega okolja. Ta določen način življenja, ki je 
skupen članom neke družbe, naj bi pomenil tudi podobno doživljanje sreče med člani družbe 
(Bernik, 2004).  
Durkheim (1858-1917) je srečo označil kot nekaj relativnega, saj se od družbe do družbe 
razlikuje. Vsaka družba srečo doživlja drugače in z drugačno intenzivnostjo. Čeprav je 
doživljanje sreče med družbami različno, je Durkheim (1858-1917) poudaril, da je pogoj za 
doseganje sreče v vseh družbah enak. Ključno je namreč najti skladnost med človeškimi 
potrebami in sredstvi za njihovo zadovoljitev. Tudi to uravnava družba, ki omejuje človeške 
potrebe, saj jih na tak način usklajuje z razpoložljivimi dobrinami za njihovo zadovoljitev. 
Durkheim (1858-1917) je v sklopu proučevanja sreče prišel do ključne ugotovitve, da so v 
modernih družbah občutki sreče manj intenzivni kot v tradicionalnih družbah. Razlog za to se 
skriva v doživljanju sreče, ki je v tradicionalnih družbah določena z napori in negotovostjo pri 
zagotavljanju sredstev za zadovoljitev družbeno jasno omejenih potreb, medtem ko je za 
moderne družbe značilno nepomanjkanje dobrin ob prisotnosti šibke regulacije potreb 
(Bernik, 2004, str. 176).  
Kritiko glede Durkheimove opredelitve sreče v modernih in tradicionalnih državah je podal 
Inkeles, ki je poudaril, da raziskave Durkheimove trditve ne potrjujejo. Prebivalci tehnološko 
in gospodarsko manj razvitih družb so v primerjavi s tehnološko bolj razvitimi bolj zaskrbljeni 
v zvezi z zadovoljevanjem potreb vsakdanjega življenja in je zato v takih družbah občutek sreče 
manj verjeten. Izboljšanje življenjskih razmer v manj razvitih državah naj bi povečalo srečo v 
družbi. V gospodarsko manj razvitih družbah občutke sreče določa predvsem družbena 
blaginja, v razvitih družbah pa predvsem neekonomska dejstva, na primer enakost med 
spoloma, človekove pravice, politična svoboda, znanje in dostopnost informacij (Bernik, 2004, 
str. 176). 
Seligman in Royzman (2003) sta skozi svoja raziskovanja sreče razvila tako imenovano 
avtentično teorijo sreče, ki opredeljuje tri vrste sreče, in sicer prijetno, lepo in smiselno 
življenje. Prijetno življenje se nanaša na užitek, v dobrem življenju pa je v ospredju 
angažiranost. Pri prijetnem in lepem življenju gre za popolnoma subjektivno vrsto sreče, pri 
smiselnem življenju pa za objektivno vrsto sreče. Njuna teorija tako povzema tri teoretične 
tradicije. Prijetno življenje govori o sreči, ki izhaja iz hedonistične teorije, dobro življenje govori 
o sreči, ki izhaja iz teorije želja, smiselno življenje pa ima izvor v objektivni teoriji. Teorija 
avtentične sreče, ki ta jo razvila, pravi, da morajo biti za polno življenje izpolnjena vsa tri merila 
oziroma vse tri vrste sreče (Seligman & Royzman, 2003). 
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Znanstvenega raziskovanja sreče sta se v okviru pozitivne psihologije lotila tudi Ed Diener in 
Robert Biswas Diener (2011). V dolgoletnem raziskovanju sreče sta ugotovila, da se v življenju 
ne bi smeli osredotočati na to, da se poročimo, služimo denar in imamo uspešno kariero zato, 
da bi postali srečni. Morali bi se osredotočiti na to, da postanemo srečni, zato da bomo imeli 
boljši zakon, kariero in izpopolnjeno življenje. Opredelila sta štiri osrednje in po njunem 
mnenju najpomembnejše sestavine za srečno življenje. Najprej sta navedla, da se je potrebno 
zavedati realnih pričakovanj o sreči, saj posameznik ne more biti stalno srečen. Poudarila sta, 
da je pomemben vidik sreče razmišljanje, ki nam pomaga povečati tako imenovano psihološko 
bogastvo. Kot tretjo sestavino sta opredelila dejstvo, da se moramo zavedati, da so psihološko 
bogastvo naša stališča, cilji in stvari, za katere se v življenju zavzemamo, ter da so 
pomembnejše od denarja. Kot četrto najpomembnejšo sestavino za srečo sta opredelila 
dejstvo, da sreča ne vpliva pozitivno le na počutje posameznika, temveč tudi na odnose, delo 
in zdravje (Diener & Biswas Diener, 2011). 
Ugotavljamo torej, da obstajajo v literaturi in virih različne opredelitve sreče. Definicija sreče, 
ki izhaja iz pozitivne psihologije, pravi, da je sreča to, da posameznik živi v dobrih odnosih, ima 
dobre prijatelje, opravlja dobro in pomembno delo ter se tega tudi zaveda (Paleta znanj, 
2020b). Srečo pa lahko opredelimo tudi kot stanje duha, za katerega so značilni zadovoljstvo, 
ljubezen, užitek in veselje. Gre za stanje popolne odsotnosti želja in absolutne zadovoljitve 
(Wallis, 2005). Lyubomirsky (2010) srečo opredeljuje kot izkušnjo veselja, zadovoljstva in 
pozitivnega dobrega počutja v kombinaciji z občutkom, da je življenje posameznika smiselno, 
vredno in dobro (Rampton, 2017). 
Čeprav sreča velja za nekaj subjektivnega, so prišli misleci, psihologi, sociologi in filozofi do 
podobnih zaključkov. Izkustveno lahko ugotovimo, da je sreča tisto, po čemer hrepeni vsak 
izmed nas. Gre za občutek ugodja in notranje spokojnosti, za katerega se moramo potruditi 
sami. Dosežemo jo lahko na različne načine, saj je sreča za vsakega posameznika nekaj 
drugega, dejstvo pa je, da srečo člani iste družbe doživljajo podobno in da pozitivno vpliva na 
počutje, odnose, delo in zdravje posameznika. Razumevanje koncepta sreče je pomembno 
tudi v kontekstu diplomskega dela, saj se osredotoča na razumevanje in opredelitev sreče 
zaposlenih v delovnem okolju.  
2.2 SREČA IN ZADOVOLJSTVO 
Poudariti moramo, da ni pomembno zgolj razumevanje sreče, temveč tudi razumevanje razlik 
med srečo in zadovoljstvom, zato v nadaljevanju predstavljamo nekaj ključnih razlik in 
razlagamo, zakaj pojma sreča v delovnem okolju in pojma zadovoljstvo v delovnem okolju 
nikakor ne smemo enačiti.  
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Besedi sreča in zadovoljstvo v številnih okoliščinah dojemamo kot sopomenki. Čeprav sta 
pojma sreča in zadovoljstvo tesno povezana in se v določenih okoliščinah celo prekrivata, ju 
predvsem psihologija obravnava kot dva popolnoma ločena pojma (Emelda, 2020) .  
Posameznika lahko označimo kot srečnega, ko so izpolnjeni njegove želje in cilji, kar mu 
prinaša duševno ali telesno ugodje (Snoj, 2003). Tudi zadovoljstvo8 opredeljujemo kot ugodno 
duševno počutje, ki ga posameznik občuti, ko svoje stanje doživlja v skladu z lastnimi 
potrebami in željami (Inštitut za slovenski jezik Frana Ramovša, 2020). Ta opredelitev pojmov 
sreče in zadovoljstva nakazuje na to, da sta besedi sreča in zadovoljstvo sopomenki oziroma 
sinonima. Kljub tej opredelitvi bomo pojma sreča in zadovoljstvo v diplomskem delu 
obravnavali ločeno, saj med pojmoma obstajajo nekatere ključne razlike, ki nakazujejo na to, 
da tudi pojmov sreča v delovnem okolju in zadovoljstvo v delovnem okolju ne smemo enačiti.  
Ključna razlika med srečo in zadovoljstvom je ta, da je sreča čustvo, medtem ko zadovoljstvo 
ni čustvo, ampak občutje (Pérez, 2018). Zadovoljstvo občutimo, ko se nam izpolni želja ali 
katera izmed potreb. Ker zadovoljstvo izhaja iz notranjega sistema nagrajevanja, se pogosto 
sproži ponavljanje ravnanja, ki je v nas vzbudilo občutek zadovoljstva (Inštitut za razvoj 
človeških virov, 2018).  
Ali posameznik občuti srečo ali zadovoljstvo, je veliki meri odvisno od osebnih vrednot in 
prepričanj. Ko govorimo o sreči v primerjavi z zadovoljstvom, moramo poudariti, da je pojem 
sreča širši od pojma zadovoljstvo in tudi vpliva na več področij, tako internih kot tudi zunanjih 
in osebnih (Mind tectonica, 2015). Sreča je v primerjavi z zadovoljstvom bolj kratkoročna in če 
posameznik nečesa ne doseže, popolnoma izgine, medtem ko se zadovoljstvo v primeru 
nedoseganja cilja le zmanjša in je bolj dolgoročno občutenje (Rampton, 2017).  
Do razlik med pojmoma sreča in zadovoljstvo pa prihaja tudi v kontekstu delovnega okolja. 
Pojma sreča v delovnem okolju in zadovoljstvo v delovnem okolju se namreč ne prekrivata v 
celoti in ju tako kot pojmov sreča in zadovoljstvo ne smemo enačiti. Čeprav sta pojma sreča in 
zadovoljstvo v delovnem okolju v angleško govorečih državah jasno ločena, se pri nas pogosto 
dogaja, da angleški izraz happiness at work prevedemo kot zadovoljstvo pri delu, kar ni 
ustrezno, saj ima zadovoljstvo v delovnem okolju povsem drugačno interpretacijo kot sreča v 
delovnem okolju (Mind tectonica, 2015).  
Zadovoljstvo v delovnem okolju9 se nanaša na posameznikovo doživljanje delovnega okolja na 
razumski ravni. Zadovoljstvo v delovnem okolju je odvisno od različnih komponent, na primer 
                                                          
8 angl. satisfaction 
 
9 Definicij zadovoljstva pri delu je več. Mihelič (2008, str. 4) zadovoljstvo pri delu opredeli kot občutek in mnenje, 
ki ga ima zaposleni v zvezi s svojim delom. Zadovoljstvo pri delu je odvisno od samega pojmovanja in doživljanja 
dela, delovnega okolja, občutenja elementov dela in delovnega okolja ter pridobljenih izkušenj. Zadovoljstvo pri 
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razporeditve dela, časa, ki je potreben za prevoz na delo, in načrtov za upokojitev. Ko govorimo 
o zadovoljstvu v delovnem okolju, moramo poudariti, da večkrat temelji na primerjanju z 
drugimi sodelavci ali s konkurenco. Sreča v delovnem okolju predstavlja to, kaj posameznik 
čuti ob delu. Srečni zaposleni so bolj motivirani, polni energije, bolje sodelujejo, so bolj 
ustvarjalni, prijazni in produktivni, na kar zadovoljstvo nima tako velikega vpliva. V delovnem 
okolju je pomembno, da zadovoljimo pogojem, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, a samo 
zadovoljstvo zaposlenih v delovnem okolju ni dovolj. Pomembno je, da so zaposleni v 
delovnem okolju tudi srečni. Zgolj zadovoljni zaposleni ne prinesejo novih idej, redko delujejo 
samoiniciativno, nad delom ne kažejo navdušenja, niso motivirani ter opravijo zgolj in samo 
naložene naloge oziroma delo. Zagotoviti zadovoljstvo zaposlenih v delovnem okolju je tako 
lažje in hitro dosegljivo, medtem ko je zagotavljanje srečnih zaposlenih veliko bolj zahtevna 
naloga, ki zahteva osebno predanost kolektiva in je dolgotrajnejši proces (Božič Blagajac, 
2020b). 
Razlika med pojmoma sreča in zadovoljstvo v delovnem okolju se kaže tudi v različnih razlogih 
za odsotnost sreče in zadovoljstva v delovnem okolju. Razlogi za odsotnost zadovoljstva v 
delovnem okolju se skrivajo predvsem v stresu, slabem upravljanju in izgubi motivacije, 
medtem ko so razlogi za pomanjkanje sreče v delovnem okolju popolnoma drugačni, in sicer 
neprepoznano delo in prispevek zaposlenih, diskriminacija v delovnem okolju, slabi 
medsebojni odnosi ter pomanjkanje ravnotežja med zasebnim in poklicnim življenjem 
(Shawkat, 2020). 
V kontekstu delovnega okolja je sreča širši pojem od zadovoljstva, saj sreča v delovnem okolju 
vključuje posamezne komponente, med katerimi je tudi zadovoljstvo v delovnem okolju. 
Lahko trdimo, da je sreča v delovnem okolju rezultat zadovoljstva v delovnem okolju in ne 
obratno. Sreča v delovnem okolju hkrati ključno vpliva na lastno storilnost zaposlenih v 
delovnem okolju in posledično na storilnost celotne organizacije, kar pa ne velja za 
zadovoljstvo. Če je zaposleni zadovoljen, to še ne pomeni, da je bolj produktiven, saj na to v  
večji meri vpliva sreča zaposlenega v delovnem okolju. Sreča zaposlenih v delovnem okolju 
vpliva na več področij kot zadovoljstvo. Zaposleni so za srečo v delovnem okolju najprej 
odgovorni sami. Vsak zaposleni namreč zase najbolje ve, kako ustvariti njemu ustrezno in 
prijetno delovno okolje. Za zadovoljstvo pri delu pa posameznik ni odgovoren sam, ampak je 
zadovoljstvo odvisno od različnih komponent10 (Mind tectonica, 2015).  
                                                          
delu se kaže kot občutek, ki ga ima posamezni zaposleni pri opravljanju dela, soočanju z izzivi ter ob misli na delo 
in na pretekle dogodke.  
Možina (2001) ne opredeljuje zadovoljstva pri delu zgolj kot pozitivnih in negativnih občutkov, temveč kot skupek 
pozitivnih in negativnih občutkov, ki jih zaposleni doživijo ob delu. Gre za čustveno stanje, ki temelji na izkušnji 
posameznika z delom. 
10 Poznamo tri komponente, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu, in sicer komponento delovnega okolja, ki se 
nanaša na to, kakšno je delovno okolje, v katerem dela posameznik, kdo je v organizaciji zaposlen, in kakšne so 
razmere, v katerih dela (Mind tectonica, 2015).  
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Pojmov sreča in zadovoljstvo torej ne moremo enačiti, saj je zadovoljstvo zgolj ena od 
komponent sreče, kar pomeni, da je sreča širši pojem od zadovoljstva. Razlika med njima je 
pomembna, saj se v kontekstu diplomskega dela osredotočamo na srečo zaposlenih v 
delovnem okolju, ki je ne smemo enačiti z zadovoljstvom zaposlenih v delovnem okolju. 
2.3 DEJAVNIKI SREČE 
Izhodišče za razumevanje sreče zaposlenih v delovnem okolju je ravno sreča in zato je 
pomembno, da v okviru diplomskega dela predstavimo tudi dejavnike, ki vplivajo na srečo. 
Dejavnike, ki vplivajo na srečo, je povzel in jih kot formulo zapisal Seligman (2002). Formulo 
sreče po njegovem mnenju sestavljajo trije ključni dejavniki, ki so pomembni za doseganje 
trajne in ne zgolj trenutne ravni sreče (Seligman, 2002):  
- Genska zasnova posameznika, ki je osebna predispozicija za srečo. Polovica naše sreče 
naj bi bila odvisna od genskega zapisa posameznika, kar pomeni, da ima vsak 
posameznik območje, okoli katerega variira njegova sreča in preprečuje, da bi se 
stopnja sreče posameznika povečala. Na gensko zasnovo nimamo vpliva. Seligman 
opozarja, da je določena osebna predispozicija za srečo le ena izmed treh komponent 
trajne sreče.  
- Okoliščine, na katere lahko za razliko od genske zasnove vplivamo sami. Seligman 
(2002) v okviru dejavnika okoliščin navaja nekaj primerov, kako lahko posameznik 
spremeni nekatere okoliščine in poskrbi za višjo raven sreče. Dosežemo jo lahko, če 
živimo v demokraciji in ne diktaturi, močan učinek prinaša tudi zakon, izogibanje 
negativnim dogodkom in vsemu, kar v nas vzbuja negativna čustva. Pomembno, je, da 
imamo okoli sebe prave osebe in da se mrežimo. Zmeren učinek glede višje ravni sreče 
naj bi imelo tudi verovanje. Okoliščine, ki jih navadno povezujemo s stopnjo sreče, a 
po mnenju Seligmana ne prinašajo trajne sreče, so zaslužek in denar, zdravje ter 
izobrazba. Spreminjanje zunanjih okoliščin je včasih težko in k dolgotrajni sreči 
posameznika doprinese zgolj 8–15 % razlike v ravni sreče.  
- Prostovoljna spremenljivka, ki je ključni dejavnik in k sreči posameznika doprinese 
največ. Gre za spremenljivko, ki je pod prostovoljnim nadzorom posameznika. Ta 
dejavnik lahko k sreči posameznika prinese največ, in sicer kar 40 % celotne sreče. 
Sestavljajo jo trije ključni poddejavniki, in sicer pozitivna občutja glede preteklosti, na 
primer zadovoljstvo, izpopolnjenost, spokojnost in ponos. Sledijo pozitivna občutja 
glede prihodnosti, na primer optimizem, vera, upanje in zaupanje. Pozitivna občutja 
glede sedanjosti so tretji dejavnik, ki vpliva na prostovoljno spremenljivko in s tem na 
srečo posameznika. To so občutja, na primer umirjenost, veselje in užitek. Bolj kot ima 
posameznik pozitivna občutja o preteklosti, prihodnosti in sedanjosti, bolj srečen je. 
Če želimo višjo raven sreče, je torej ključnega pomena, da spremenimo negativna 
občutja o preteklosti ter razmišljanje in občutke, povezane s prihodnostjo, in začnemo 
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drugače doživljati sedanjost. Če želimo biti srečni, je po mnenju Seligmana (2002) 
ključno, da sprva spremenimo občutja, ki jih gojimo do preteklosti, saj so ključna za to, 
kako posameznik dojema prihodnost, in se osredotočimo na dobre stvari iz preteklosti 
ter se naučimo odpuščati pretekle napake (Seligman, 2002).  
Dejavnike, ki naj bi vplivali na raven sreče posameznika, opredeljujejo tudi Lyubomirsky, 
Sheldon in Schkade (2005). Po njihovem mnenju naj bi na raven sreče posameznika vplivali 
trije ključni dejavniki, in sicer genski zapis, dejavnik okoliščin, kamor sodijo geografske 
kulturne in demografske okoliščine, starost, spol in narodnost ter dejavnik aktivnosti oziroma 
dejavnosti v katerih posameznik namerno sodeluje (Lyubomirsky, Sheldon, & Schkade, 2005). 
Buettner (2017) je mnenja, da je sreča posameznika v 40 % odvisna od posameznikove genske 
zasnove, 15 % sreče je odvisne od sreče posameznika, 40–50 % sreče pa od vsakega 
posameznika, kar pomeni, da lahko na srečo v veliki meri vplivamo sami (Buettner, 2017). Na 
podlagi raziskave Buettner (2017) opredeljuje šest dejavnikov, ki vplivajo na raven sreče 
posameznika, in sicer zaupanje, toleranca, družba oziroma socialna mreža, zdravje in 
pričakovana življenjska doba, svoboda ter do neke mere tudi denar (Blue Zones, 2017).  
Layard (2011) je dejavnike, ki vplivajo na srečo posameznika, poimenoval »velikih sedem«, saj 
po njegovem mnenju ključno pripomorejo k večji stopnji sreče posameznika. Mednje 
uvrščamo osebne vrednote, svobodo, zdravje, delo, družbo in prijatelje, družinske odnose ter 
finance. Vsem naštetim dejavnikom, razen financ in zdravja, je skupno, da so v ospredju 
odnosi. Na podlagi raziskav je Layard (2011) dejavnike razvrstil glede njihovega vpliva na srečo 
posameznika. Največji vpliv ima dejavnik družinskih odnosov. Posamezniki, ki so ločeni ali 
ovdoveli, so manj srečni kot poročeni. Layard (2011) poudarja, da je sreča posameznika v 
kontekstu dejavnika družinskih odnosov izredno visoka v obdobju 2–3 leti pred poroko, 
vrhunec pa doseže v letu, ko se posameznik poroči. Izrednega pomena za srečo posameznika 
je tudi dejavnik družbe in prijateljstva, česar se je zavedal že Epikur. V družbi med prijatelji se 
posameznik lahko počuti varno in jim lahko zaupa, zaupanje pa je tisto, ki poveča raven sreče 
posameznika. Ljudje, ki imajo okoli sebe ljudi, ki jim lahko zaupajo, in se ob tem počutijo varno 
so bolj srečni, kot tisti, ki zaupnikov nimajo. Dejavnik zdravja je eden izmed tistih dejavnikov, 
ki jim ljudje v kontekstu sreče ne posvetijo veliko pozornosti. Zdravi posamezniki se ne 
zavedajo, v kolikšni meri lahko na našo srečo vpliva bolezen, saj tega sami še niso preizkusili. 
Ko govorimo o sreči posameznika, je pomemben tudi  dejavnik svobode. Raven sreče v sklopu 
dejavnika svobode je odvisna predvsem od tega, od kod posameznik prihaja in kakšen politični 
režim tam velja. Velika razlika je na primer med komunizmom in demokracijo. V komunizmu 
je bila namreč svoboda ljudi omejena in tudi raven sreče ljudi nižja kot v demokratičnih 
ureditvah. Pri dejavniku svobode posameznika poznamo šest lastnosti, ki vplivajo na raven 
sreče posameznika, in sicer pravna država, stabilnost in odsotnost nasilja, učinkovitost vladnih 
služb, glas in odgovornost, učinkovitost regulatornega sistema ter odsotnost korupcije. 
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Dejavnik vrednot se osredotoča na to, da posamezniki v življenja nekaj cenimo, kar vpliva na 
raven sreče posameznika (Layard, 2011). 
Na srečo posameznika pa ne vplivajo le našteti dejavniki, temveč je sreča posameznika odvisna 
tudi od zadovoljevanja potreb. Ker je tema diplomskega dela usmerjena v proučevanje sreče 
zaposlenih v delovnem okolju in je sreča odvisna tudi od zadovoljevanja potreb v delovnem 
okolju, je pomembno, da omenimo tudi hierarhijo potreb posameznika in njen vpliv na raven 
sreče.  
Pomembnosti zadovoljevanja potreb se je zavedal tudi Maslow (1943), ki je želel ugotoviti, kaj 
motivira posameznika. Verjel je, da posameznike motivira zadovoljevanje oziroma doseganje 
različnih potreb. Ko posameznik zadovolji eno od potreb, si prizadeva za izpolnitev naslednje. 
Maslow je v sklopu psihološke teorije potrebe glede na njihovo pomembnost razdelil v pet 
hierarhičnih skupin, kar prikazujemo na Sliki 2. 
Slika 2:Hierarhija potreb po Maslowu
 
Vir: Maslow (1943) 
Vsak posameznik je sposoben in ima željo po napredovanju po lestvici navzgor proti potrebi 
samoaktualizacije, a do zadnje stopnje marsikateri posameznik ne pride, saj se težava pojavi 
pri neizpolnjevanju potreb na nižjih oziroma predhodnih ravneh. Pri tem je Maslow navedel 
zanimivo dejstvo, da popolno stopnjo samoaktualizacije v sklopu hierarhije potreb doseže 
zgolj eden od stotih posameznikov. Ko posameznik doseže prvo stopnjo v hierarhiji potreb, 
torej fiziološke potrebe, lahko napreduje po piramidi navzgor k naslednji stopnji potreb. 
Fiziološke potrebe so potrebe po vodi, hrani, zavetju in toploti. Ko je posameznik sit, mu je 
toplo in ima zavetje, se pri njem vzbudijo »višje« potrebe, in sicer potreba po varnosti. Potreba 
po varnosti je zadvoljena, če se posameznik počuti varno z odsotnostjo strahu. Tretji sklop v 
hierarhični lestvic potreb so potrebe po ljubezni in pripadnosti ter pozitivnih socialnih odnosih 
(McLeod, 2007) .  
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Četrte na lestvici so potrebe po spoštovanju, ki jih je Maslow razdelil v dve kategoriji, in sicer 
kategorijo spoštovanja samega sebe in kategorijo želje po ugledu ali spoštovanju, ki ga je 
posameznik deležen s strani drugih. Zadnja ne lestvici potreb je potreba po samoaktualizaciji, 
torej samoizpolnitvi posameznika, uresničevanju osebnih potencialov in osebne rasti (Nasif, 
2020).  
Maslow je petstopenjsko hierarhično lestvico potreb dopolnil z dodatnimi tremi stopnjami, 
kar prikazujemo na Sliki 3. 
Slika 3: Razširjena hierarhija potreb po Maslowu 
 
Vir: Maslow (1943) 
Maslow je prvim petim stopnjam potreb dodal kognitivne potrebe, ki se kažejo kot potrebe 
po znanju in raziskovanju, estetske potrebe, v sklopu katerih posameznik išče lepoto, in 
potrebo po transcendenci, ki se kaže kot potreba po tem, da posameznik pri samoaktualizaciji 
pomaga drugim. Potreba po transcedenci je tako na najvišjem mestu zamenjala potrebo po 
samoaktualizaciji, saj mora posameznik sprva sam doseči stopnjo samoaktualizacije, da lahko 
pri tem pomaga drugemu (McLeod, 2007). 
Posameznik je srečen, ko so zadovoljene njegove potrebe, kar velja tudi za srečo zaposlenih v 
delovnem okolju. Pomembnosti zadovoljevanja potreb in njihovega vpliva na srečo 
posameznika se je zavedal tudi Allardt (1993), ki je v svoje raziskave o kakovosti življenja 
vključil analizo želja in zadovoljstva, pri čemer je poudaril tudi pomen človekovih potreb. 
Potrebe je razdelil v tri glavne skupine, in sicer »imeti«, »ljubiti« in »biti« (Hirvilammi & Helne, 
2014).   
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S pojmom »imeti« je Allardt (1993) opredelil materialne in neosebne potrebe vključno z 
naravnimi viri. V to skupino je uvrstil vse potrebe po stvareh, ki so obvezne za preživetje, na 
primer potrebo po zraku, hrani, vodi, zavetju pred naravnimi pojavi, energiji in oblačilih. S 
pojmom »imeti« je Allardt (1993) zajel tudi potrebo po ekonomskih virih, na primer po 
bogastvu in dohodku (Hirvilammi & Helne, 2014). 
Z besedo »ljubiti« je Allardt (1993) naslovil vse socialne potrebe posameznika. Zavedal se je, 
da sta počutje in sreča posameznika v veliki meri odvisna od interakcij s socialnim in naravni 
svetom, ki nas obdaja. V ospredju socialnih potreb so stiki oziroma odnosi z naravo in ljudmi, 
kar vpliva na oblikovanje družbene identitete. Posameznik lahko socialne potrebe izpolni s 
pripadnostjo in skrbjo za družino in sorodstvo, prijatelje, splošno družbo, lokalno in globalno 
skupnost ter druge vrste in naravo (Hirvilammi & Helne, 2014). 
Pojem »biti« Allardt (1993) povezuje s potrebo po osebnem razvoju, ki se odraža v vključenosti 
v družbo in življenju v skladu z naravo. Potrebo po osebnem razvoju lahko posameznik izpolni, 
ko je dobrega telesnega in duševnega zdravja, saj lahko izpolni svoje potenciale, kar mu daje 
občutek avtonomije in samozadostnosti. Potreba se lahko izpolni tudi skozi kreativnost, 
dobrodelnost, nesebičnost in z razvijanjem lastnih potencialov¸ (Hirvilammi & Helne, 2014). 
Hirvilammi in Helne (2014) sta glavno delitev potreb po Allardtu modificirali in dodali tretjo 
skupino potreb »delati«. Gre za potrebo po pomenljivih in odgovornih aktivnostih, saj različne 
aktivnosti izboljšajo počutje posameznika in tako vplivajo tudi na srečo. Ljudje smo namreč 
sami po sebi aktivna bitja in si prizadevamo za izpolnitev svojih potreb. Posameznikova 
namerna aktivnost vpliva na srečo bolj kot dejavnik okoliščin in skoraj toliko kot genski zapis 
posameznika. Potreba po delu se lahko izpolni z različnimi dejavnostmi, kot so družbeno in 
politično delovanje, izobraževanje in učenje, gospodinjska opravila, aktivnosti v naravi ter 
smiselno plačano delo (Hirvilammi & Helne, 2014). 
Ugotavljamo, da je sreča posameznika delno odvisna od genske zasnove posameznika, odvisna 
pa je tudi od drugih dejavnikov, kot so okoliščine, aktivnosti in dejavnosti posameznika, 
odnosi, finance, osebne vrednote ter zadovoljevanje potreb. Poznavanje in opredelitev 
dejavnikov sreče sta v sklopu diplomskega dela pomembni, saj omogočata razumevanje, od 
katerih dejavnikov je odvisno, ali bodo zaposleni v delovnem okolju srečni ali ne.  
2.4  MERJENJE SREČE 
Empirični del diplomskega dela bomo posvetili merjenju ravni sreče zaposlenih v delovnem 
okolju in zato je pomembno, da v nadaljevanju diplomskega dela predstavimo metode 
merjenja sreče, pri čemer poudarjamo metodo samoporočanja. Srečo ne le občutimo, ampak 
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jo lahko tudi izmerimo. Nekateri raziskovalci11 so prepričani, da je za merjenje sreče ključnega 
pomena merjenje hormonov v krvi in krvnega tlaka, spet drugi12 prisegajo na merjenje sreče z 
vprašalnikom. Metode niso enako zanesljive, zato v nadaljevanju predstavljamo štiri 
najpogosteje uporabljene metode za merjenje sreče in njihove ključne značilnosti. 
2.4.1 Biološka metoda  
Pri merjenju sreče lahko uporabimo biološki način merjenja, ki temelji na analizi krvne slike. 
Biološki princip merjenja sreče se osredotoča predvsem na dejstvo, da je sreča posameznika v 
skoraj 50 % odvisna od genetskih komponent. Gre za proučevanje ravni nevrotransmitorjev in 
hormonov s poudarkom na dopaminu (hormonu sreče) in kortizolu, ki je stresni hormon. 
Visoka raven kortizola v krvi naj bi pomenila, da je posameznik izpostavljen stresnemu 
življenju, z nižjo stopnjo kortizola v krvi pa je posameznik lahko bolj srečen (Mangels, 2009). 
Nekoliko drugače je s proučevanjem sreče preko nevrotransmitorjev. Ker pri posamezniku s 
pomočjo nevrotransmitorjev lahko izmerimo depresijo, bi pričakovali, da se bodo znaki sreče 
pokazali v ravno nasprotnih vrednostih nevrotransmitorjev kot v stanju depresije, a temu ni 
tako. Srečo in depresijo namreč merimo biološko popolnoma neodvisno. Če so za stanje 
depresije značilne nizke vrednosti nevrotransmiterja serotonina, to še ne pomeni, da bodo na 
srečo posameznika odločilno vplivale visoke vrednosti serotonina (Holder, 2017). Poudariti 
moramo tudi dejstvo, da na raven sreče vplivata tudi letni čas in dnevna svetloba, saj so ljudje 
bolj srečni poleti, ko so dnevi daljši. Razlog je povsem biološke narave, saj večja izpostavljenost 
soncu poleti omogoča telesu proizvajanje vitamina D, ki vpliva na raven sreče. Nizke ravni 
vitamina D se pojavljajo zlasti v hladnem delu leta, ko so v porastu tudi depresivni simptomi 
(Hersh, 2019). 
Vsak posameznik ima v telesu različno količino nevrotransmitorjev in različne vrednosti 
hormonov v krvi. Raven sreče posameznika je tako do neke mere določena že gensko, a lahko 
vsakdo raven sreče ne glede na genski zapis še poveča. Biološki način merjenja sreče torej 
temelji na predpostavki, da lahko posameznik z dejavniki okolja zgolj poveča svojo gensko 
določeno stopnjo sreče (Beste, 2014). 
2.4.2 Vedenjska metoda  
Raven sreče lahko izmerimo tudi s proučevanjem vedenja posameznika. Vedenjske metode 
proučevanja sreče se osredotočajo vedenje posameznika, na primer na frekvenco njegovih 
nasmehov in pripravljenost pomagati sočloveku (Holder, 2017). 
                                                          
11 Na merjenje ravni sreče z merjenjem hormonov v krvi in merjenjem krvnega tlaka prisegajo raziskovalci Perrin 
(2019), Oswald (2007) in Blanchflower (2007). 




Vedenjsko metodo merjenja sreče sta v raziskavi o sreči uporabila Dodds in Danforth (2013b). 
Merjenja sreče sta se lotila na moderen način s pomočjo družabnega omrežja Twitter in 
analizirala tvite. Oblikovala sta tako imenovani hedonometer, ki temelji na merjenju sreče 
posameznikov, ki uporabljajo družabno omrežje Twitter. Ugotavljala sta, kako se posamezni 
uporabniki predstavljajo zunanjemu svetu in kako srečni so v določenem trenutku. Prvi 
hedonometer je bil ustvarjen posebej za Twitter, a bi njegovo uporabo lahko razširili tudi na 
merjenje sreče na drugih družabnih omrežjih in ne zgolj na Twitterju. Hedonometer lahko 
namreč povežemo s katerim koli virom podatkov, pomembno je le, da gre za dovolj velik 
vzorec. Avtorji so ga zasnovali tako, da se posameznim besedam tvitov preprosto dodeli ocena 
sreče. Zbrali so 50.000 najpogostejših besed iz štirih virov, in sicer Google Books, člankov New 
York Timesa, sporočil na Twitterju in glasbenih besedil. Besede so nato ovrednotili z ocenami 
od 1 do 9, pri čemer je 1 pomenilo, da gre za žalostno besedo, in 9, da gre za veselo besedo. 
Oceno sreče so nato dodelili na podlagi povprečne ocene sreče, ki je dodeljena besedam. 
Seznam besed se stalno dopolnjuje in razvija, saj so v uporabi številni novi izrazi (Dodds & 
Danforth, 2013a). 
Na podlagi hedonometra lahko sklepamo, da je raven sreče posameznika opazno višja ob 
praznikih, kot so valentinovo, materinski dan, na novoletni večer in novoletno jutro. Raven 
sreče posameznika je glede na hedonometer najvišja na božični večer in božični dan, ko znaša 
povprečna raven sreče kar 6,18. Ob tej priložnosti so uporabniki Twiterja uporabljali predvsem 
besede s pozitivnim prizvokom, na primer božič, vesel, družina, počitnice, darila, ljubezen in 
upanje. Hedonometer je pri uporabnikih Twitterja zabeležil tudi hitro zmanjšanje ravni sreče, 
in sicer 12. marca 2020 s širjenjem epidemije COVID-19 na globalni ravni. Na ta dan je 
hedonometer zabeležil upad povprečja sreče na 5,71. V tvitih so uporabljali predvsem 
negativno zaznamovane besede, in sicer koronavirus, virus, korona, pandemija, odpovedano 
in karantena (Dodds & Danforth, 2013b). 
2.4.3 Implicitna metoda in metoda poročanja drugih 
Za merjenje sreče uporabljamo tudi implicitno metodo, pri kateri posamezniki ne vedo, da se 
njihova raven sreče meri. Implicitna metoda se za razliko od drugih metod za merjenje sreče 
ni izkazala kot učinkovita (Holder, 2017). 
Srečo posameznika lahko izmerimo tudi z metodo poročanja drugih, kar pomeni, da druge 
sprašujemo po sreči posameznika. Ta metoda se je izkazala kot uspešna pri merjenju sreče 
mlajših otrok, ko njihovo raven sreče ocenjujejo njihovi starši ali učitelji (Holder, 2017). Srečo 
poleg individualne oziroma mikroravni lahko merimo tudi na kolektivni oziroma makroravni. 
Za kolektivno raven merjenja sreče je značilno, da merimo statistično porazdelitev 
individualnih odzivov sreče v nekem kolektivu. Ko govorimo o merjenju sreče, moramo 
poudariti tudi dejstvo, da je merjenje sreče veliko bolj učinkovito na mikroravni kot merjenje 
sreče na makroravni  (Kalmijn, 2015). 
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2.4.4 Metoda samoporočanja 
Najbolj priljubljena in največkrat uporabljena metoda merjenja ravni sreče je metoda 
samoporočanja, ki smo jo uporabili tudi v naši raziskavi (Veenhoven, 2017). 
Za metodo samoporočanja je značilno, da posamezniki sami zase ocenijo stopnjo sreče. Metod 
tudi največkrat uporabljamo za merjenje čustev in občutij. Njena prednost je,-da omogoča 
merjenje ravni diskretnih čustev in občutij, ki jih z drugimi metodami težje izmerimo (Tettegah 
& Martin, 2016). Ocenjevanje sreče z metodo samoporočanja je enostavno. Temelji na lestvici 
sreče, zasnovano pa je lahko tudi kot sklop vprašanj, na katere posameznik odgovarja in 
označi, kakšno stopnjo sreče zaznava (Holder, 2017).  
Pri merjenju sreče z metodo samoporočanja moramo biti pozorni tudi na to, da sta lestvica in 
anketni vprašalnik jasno in konkretno zasnovana. To lahko dosežemo s klasifikacijo, s katero 
določimo, katero vrsto sreče naslavljamo, v kakšnem časovnem okviru, kakšno tehniko bomo 
uporabili in kako bosta zasnovana lestvica sreče in vprašalnik. V sklopu klasifikacije moramo 
določiti, na katero vrsto sreče bo vprašalnik osredotočen. Posameznika bi lahko spraševali tudi 
po kognitivni vrsti sreče, takrat bi zastavili vprašanje, ki posameznika sprašuje po tem, kako se 
počuti glede dosežkov v življenju. Poleg vrste sreče moramo določiti tudi časovni okvir, saj se 
raven sreče posameznika razlikuje glede na obdobje. Pri določitvi časovnega okvira lahko 
merimo trenutno srečo, ki se nanaša na srečo danes, srečo zadnjih dni, meseca, tedna ali leta. 
Merimo lahko tudi hipno srečo, tj. srečo v tistem trenutku, v zadnji uri, zadnjem delu dneva ali 
zadnjem dnevu. Lahko jo merimo tudi generalno, torej sprašujemo po sreči v življenju. 
Pomembno je tudi, kakšna vprašanja bomo uporabili v anketnem vprašalniku (vprašanja 
odprtega tipa ali vprašanja zaprtega tipa) in kako pogosto (enkrat ali večkrat) se ponavljajo. 
Ker lahko odgovore ocenjujemo z različnimi lestvicami, vedno opredelimo tudi lestvico, ki jo 
bo anketiranec uporabljal pri ocenjevanju sreče. Lestvice so lahko verbalne (ocenjevanje z 
besedami) ali grafične (ocenjevanje s slikami). Srečo lahko ocenjujemo tudi z numerično 
lestvico, pri kateri anketiranec raven sreče oceni s številko. Ključnega pomena je tudi določanje 
razpona lestvice, s katerim določimo med koliko stopnjami bo posameznik izbiral. Na primer 
lestvica od ena do šest ima šest stopenj, pri čemer število ena pomeni, da nekaj za 
posameznika nikakor ne velja, število šest pa, da trditev za posameznika povsem velja 
(Veenhoven, 2015)  
V okviru metode samoporočanja so nastali številne lestvice in vrsta vprašalnikov, namenjeni 
merjenju ravni sreče. V nadaljevanju predstavljamo Oxfordski vprašalnik (Hills & Argyle, 2002) 
in subjektivno lestvico sreče (Lyubomirsky & Lepper, 1999). 
1. Oxfordski vprašalnik sreče je vprašalnik za merjenje sreče, ki sta ga zasnovala Hills in 
Argyle (2002). Predstavlja nadgradnjo vprašalnika avtorjev Argyle, Martin in Crossland 
(1989). Vprašalnik je bil sprva namenjen zgolj za interno uporabo na oddelku za 
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eksperimentalno psihologijo. Sestavljen je bil iz dvajsetih trditev, ki so se nanašale na 
subjektivno počutje posameznika. Trditve je bilo mogoče oceniti s štiristopenjsko 
lestvico, in sicer s števili od nič do tri. Lestvico sta Hills in Agryle nadgradila tako, da sta 
dvajsetim trditvam dodala še devet trditev, ki se nanašajo na srečo posameznika. 
Spremenil se je tudi razpon ocenjevalne lestvice, in sicer iz štiristopenjske v šest-
stopenjsko lestvico Likertovo lestvico, ki jo bomo v raziskovalnem delu diplomskega 
dela uporabili tudi sami (Hills & Argyle, 2002). Pri reševanju Oxfordskega vprašalnika 
sreče je ključnega pomena, da so anketiranci pri branju izjav previdni, saj imajo 
nekatere izjave značilno pozitiven in druge značilno negativen ton. Pri reševanju ni 
napačnih odgovorov, anketiranci pa se pri reševanju ne smejo predolgo zadržati pri eni 
sami izjavi. Posameznik lahko po koncu točke sešteje sam. Dvanajst izjav vprašalnika 
ocenjujemo »obratno«: če je izjavo anketiranec označil s šest, ji namenimo eno točko. 
Seštevek točk nato delimo s številom trditev. Končni rezultat, ki pove, kako srečen je, 
je med ena in šest. Sledi končni del, tj. interpretacija rezultatov, ki jo je zasnoval 
Stephen Wright. Če se končno število točk giblje med ena in dve, to pomeni, da 
anketiranec ni srečen. Anketiranec je nekoliko nesrečen, če je njegov seštevek točk 
med dve in tri. Če je seštevek točk med tri in štiri, to pomeni, da anketiranec ni niti 
srečen niti nesrečen. Če je končni rezultat štiri, pomeni da je posameznik nekoliko 
srečen, rezultat med pet in šest pa, da je posameznik zelo srečen. Rezultat šest pomeni, 
da je posameznik preveč srečen. Raziskave so namreč pokazale, da obstaja optimalna 
raven sreče, ki prinaša številne pozitivne učinke, kot so uspeh v šoli in karieri, zdravje 
in boljši odnosi. Preveč srečnemu posamezniku sreča dokazano ne prinaša pozitivnih 
učinkov na teh ravneh (Hills & Argyle, 2002).  
2. Subjektivna lestvica sreče je vprašalnik, ki sta ga za merjenje sreče razvili Lyubomirsky 
in Lepper (1999). Subjektivna lestvica sreče je sprva temeljila na trinajstih vprašanjih, 
na katera je  odgovarjalo 97 študentov letalstva. Od trinajstih testiranih vprašanj so 
šest vprašanj zaradi vsebinske in pomenske podobnosti umaknili. Zaradi 
interpretativnih dejavnikov so iz vprašalnika umaknili še dodatna tri vprašanja. Tako so 
lestvico na koncu sestavljale štiri trditve oziroma vprašanja. Posameznik trditev oceni 
po zgledu Likertove lestvice, in sicer s števili od ena do sedem, pri čemer imata števili 
ena in sedem pri vsaki trditvi13 nekoliko drugačen pomen (Lyubomirsky & Lepper, 
1999). 
                                                          
13 Prva trditev naslavlja splošno srečo posameznika. Posameznik mora odgovoriti na naslednjo trditev: »Na 
splošno menim, da sem«. Trditev lahko posameznik oceni s števili od ena do sedem, pri čemer število ena 
pomeni, da nisem preveč srečna oseba, in število sedem, da sem zelo srečna oseba. Druga trditev posameznika 
spodbudi, da opredeli svojo srečo glede na srečo vrstnikov. Tako odgovori na trditev »V primerjavi z mojimi 
vrstniki sem«. Izbira lahko med števili od ena do sedem, pri čemer število ena pomeni manj srečen od vrstnikov 
in število sedem bolj srečen od vrstnikov. Pri tretji trditvi posameznik na lestvici označi, v kolikšni meri zanj drži 
to, da ne glede na situacije skuša od življenja izvleči največ in je splošno srečen ne glede na situacijo. Tu lahko 
posameznik označi trditev s števili od ena do sedem, pri čemer število ena pomeni, da trditev zanj sploh ne drži, 
in število sedem, da trditev zanj drži. Četrta trditev pravi, da nekateri ljudje na splošno niso preveč srečni, kar ne 
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Vidimo torej, da lahko srečo merimo na različne načine. Poznavanje načinov merjenja sreče s 
poudarkom na metodi samoporočanja je v kontekstu diplomskega dela pomembno, saj smo 
metodo samoporočanja uporabili v naši raziskavi. 
  
                                                          
pomeni da so depresivni, le srečni niso. Posameznik s števili od ena do sedem označi, v kolikšni meri trditev zanj 
drži, pri čemer število ena pomeni, da trditev zanj ne drži, in število sedem, da drži (Lyubomirsky & Lepper, 1999). 
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3 POJMOVANJE SREČE V DELOVNEM OKOLJU 
Za razumevanje sreče zaposlenih v delovnem okolju je smiselno najprej opredeliti pojem sreča 
v delovnem okolju, dejavnike, ki vplivajo na srečo v delovnem okolju, metode merjenja sreče 
zaposlenih v delovnem okolju in organizacije s srečnimi zaposlenimi. Predstavljamo tudi vlogo 
skrbnika sreče, katerega glavna naloga je zagotavljanje sreče zaposlenih v delovnem okolju, 
njegove kompetence, izobrazbo, zadolžitve in možnosti zaposlitve. 
3.1 OPREDELITEV SREČE V DELOVNEM OKOLJU 
Že od nekdaj je sreča smoter življenja, a ne zgolj zasebnega, temveč tudi življenja, ki ga 
posameznik preživi v delovnem okolju.14 Ker človek v delovnem okolju preživi kar 90.000 dni 
                                                          
14 V kontekstu diplomskega dela je za razumevanje pojma sreča v delovnem okolju ključno poznavanje 
zgodovinskega ozadja, saj nam pove, kako in kdaj se je razširilo zavedanje o pomembnosti sreče v delovnem 
okolju. V okviru znanstvenega menedžementa se je v svojih raziskavah na proučevanje učinkovitosti, uspešnosti 
in dobičkonosnosti organizacij osredotočil tudi Frederick Winslow Taylor (1878). Želel je ugotoviti, kako moramo 
organizirati delo, da bo organizacija čim bolj uspešna. Po poklicu je bil mehanski inženir, kar se odraža tudi v 
njegovem delu, saj je organizacijo dojemal kot večji stroj, v katerem je delo standardizirano, rutinsko in natančno 
predvideno, predviden pa je tudi čas, v katerem smejo zaposleni opraviti posamezne gibe (Pina e Cunha, Rego, 
Simpson, & Clegg, 2020). Taylor se pri iskanju najboljšega načina za uspešno opravljanje dela ni oziral na potrebe, 
občutja ali čustva zaposlenih. Predvideval je, da zaposlene motivira zgolj denar. Predpostavljal je, da zaposleni v 
delu ne morejo uživati in imajo nagnjenost k temu, da delo opravljajo počasi in nenatančno ter si radi odpočijejo, 
ko le imajo priložnost. Zaradi takšnih predpostavk je menil, da je potrebno zaposlene skrbno nadzorovati in 
spremljati pri delu, saj bo organizacija le na tak način lahko dovolj učinkovita. Dodatno spodbudo za doseganje 
učinkovitosti organizacije naj bi po mnenju Taylorja prispeval vodja, ki mora eno nalogo razdeliti na več manjših 
posameznih in obvladljivih nalog, saj je zagovarjal standardizacijo dela zaposlenih. Ker je Taylor predvideval, da 
zaposlene motivira zgolj in samo dobiček, je menil, da morajo biti zaposleni plačani glede na količino dela, ki ga 
opravijo. Tovrsten način plačevanja delavcem naj bi organizaciji prinesel tako imenovano situacijo »win-win«, saj 
bi bili zaposleni bolj motivirani in bi zato delali več, na boljšem pa bi bila tudi sama organizacija, ki bi zavoljo 
povečanega obsega opravljenega dela postala bolj uspešna, učinkovita in imela večji dobiček. Taylor je v sklopu 
znanstvenega menedžmenta poudaril, da pobude zaposlenih med delom niso zaželene, vse kar se od zaposlenih 
zahteva, sta poslušnost ter hitro in temeljito izvrševanje ukazov nadrejenih (Expert Programe Management, 
2018) .V skrajnih primerih je tako imenovano gibanje taylorizem oz. njegova implementacija povzročila odpor 
zaposlenih, ki so začeli delo sabotirati in namerno povzročati gospodarsko škodo. Do odporov je prišlo zaradi 
implementacije Taylorjevih ukrepov, ki naj bi povečali uspešnost organizacij. Zaposleni v avtomobilski industriji 
so tako namerno povzročali škodo na avtomobilih, ki so jih izdelali. Čeprav je bil njihov namen pokazati 
organizaciji, da so uvedeni ukrepi nedopustni, in jo oslabiti, so s svojimi dejanji pravzaprav oškodovali bodoče 
kupce izdelkov (Pina e Cunha, Rego, Simpson, & Clegg, 2020).Prvič so se pomena čustev v delovnem okolju začeli 
zavedati leta 1930 v okviru teorije organizacije. Kot odgovor na Taylorjeva nečloveška priporočila, kako do 
uspešnosti organizacije, se je razvila tako imenovana teorija odnosov med ljudmi. Idejni vodja teorije odnosov 
med ljudmi je bil psiholog in sociolog Elton Mayo. Mayo je poudarjal da so za zaposlene pomembnejši medsebojni 
odnosi in empatija ter ne denar oziroma zaslužek, kot je to predvideval Taylor. Menil je, da za uspešnost, 
učinkovitost in večjo dobičkonosnost niso ključni trdi delo, nadzor in disciplina, temveč je ključnega pomena, da 
se zaposlenim prisluhne ter ugodi njihovim potrebam in željam. Mayo je za razliko od Taylorja, ki je zaposlene 
obravnaval kot dele večjega stroja, zaposlene obravnaval kot živa bitja (Pina e Cunha, Rego, Simpson, & Clegg, 
2020). Prelomni dogodek za njegova spoznanja je bil tako imenovani Hawthornov eksperiment. Eksperiment so 
izvedli v organizaciji »Western Electric«, trajal je pet let in potekal v več fazah. Sprva so mislili, da boljši delovni 
pogoji ključno vplivajo na produktivnost zaposlenih v organizaciji. Zaposlene so razdelili v dve skupini, v eni so 
imeli zaposleni boljše delovne pogoje (npr. osvetlitev), v drugi skupini teh izboljšanih pogojev ni bilo. 
Produktivnost zaposlenih se je zares povečala, a to se je zgodilo v obeh skupinah, kar pomeni, da na produktivnost 
zaposlenih niso ključno vplivali izboljšani delovni pogoji, temveč interakcija z zaposlenimi, ki se je med 
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oziroma tretjino svojega življenja, je ključnega pomena, da je v delovnem okolju srečen 
(Naber, 2007). V literaturi in virih zasledimo več opredelitev sreče v delovnem okolju. 
Fisher (2010) srečo v delovnem okolju opredeljuje kot obliko sreče, za katero so značilne 
pozitivne izkušnje, ki jih posameznik doživi v delovnem okolju. Sreča v delovnem okolju se 
nanaša na pozitivno naravnanost, prijetna doživetja, pozitivna čustva, razpoloženja in stanja, 
ki spremljajo zaposlenega v delovne okolju (Fisher, 2010).  
Pravakar in Surendra Kumar (2013) srečo v delovnem okolju opredeljujeta kot odločitev, saj 
sta mnenja, da posameznika ne moremo prisiliti v to, da bo srečen, kar velja za zaposlene v 
delovnem okolju. Zaposleni mora sam vedeti, kaj za srečo v delovnem okolju potrebuje, saj je 
sreča nekaj povsem subjektivnega, kar velja za srečo v delovnem okolju. Enak način dela, 
organizacija, razporejanje nalog lahko nekatere izmed zaposlenih osrečujejo, druge pa 
naredijo nesrečne. Čeprav se Pravakar in Surendra Kumar zavedata, da enotnega recepta za 
srečo v delovnem okolju ni, je pomembno, da vodilni sreči zaposlenih v delovnem okolju 
namenijo nekaj pozornosti, saj so srečni zaposleni bolj produktivni, motivirani, ustvarjalni, 
prijazni, prilagodljivi in razumevajoči. Ko organizacija poskrbi za srečo v delovnem okolju, se 
navadno povečata dobiček in zadovoljstvo strank ter zmanjša število zdravstvenega 
absentizma, stresa in nesreč v delovnem okolju (Pravakar & Surendra Kumar, 2013). 
Kjerulf (2006) je srečo v delovnem okolju opredelil kot občutek sreče, ki izhaja iz dela. Meni, 
da definicijo sreče najbolje poznajo tisti zaposleni, ki v delovnem okolju niso vedno srečni. 
Tako kot sreča je tudi sreča v delovnem okolju čustvo, ki ga z besedami težje opišemo, a vemo, 
ko je pristno. Tako kot Pravakar in Surendra Kumar (2013) je tudi Kjerulf mnenja, da je sreča v 
delovnem okolju precej subjektiven pojem in si ga vsakdo razlaga drugače. Ni nujno, da 
vsakega zaposlenega v delovnem okolju osrečuje sodelovanje s sodelavci, pisanje in 
odgovarjanje na sporočila, novi izzivi. Čeprav obstajajo v sklopu sreče v delovnem okolju 
nekatere stvari, ki osrečujejo večino zaposlenih, si srečo v delovnem okolju vsak posameznik 
predstavlja drugače. Kjerulf (2006)srečo pri delu opredeljujejo kot dolgoročno, nalezljivo, saj 
lahko zgolj en srečen zaposleni prenese pozitivno naravnanost tudi na sodelavce, ter ne 
vsestransko, saj ni mogoče, da bi bil zaposleni srečen z vsem v sklopu delovnega okolja. Torej 
ne pomeni, da bo zaposleni v delovnem okolju srečen, ko bodo iz delovnega okolja izvzeti vsi 
                                                          
eksperimentom povečal (Shafritz, Steven, & Jang, 2015) a. Zaposleni so se torej odzvali na dodatno pozornost, ki 
so jim jo namenili vodje, produktivnost se je povečala, saj so imeli zaposleni dejansko občutek, da vodje zanje 
skrbi in da jih zanima delo zaposlenih. Čeprav finančni dejavnik lahko vpliva na produktivnost zaposlenih, je 
Hawthornov eksperiment dokaz, da na produktivnost ključno vplivajo odnosi med vodjem in zaposlenimi v 
delovnem okolju (Lumen Learning, 2020). Čustva in občutki zaposlenih, vključno s srečo, so tako od leta 1980 
postali domena organizacij, v katerih se zavedajo, kako pomembni so zaposleni. V ta namen dajejo prednost 
dialogu in iskanju konsenzov ter se zavedajo, kakšen vpliv imajo na produktivnost medsebojni odnosi in 
organizacijska kultura organizacije (Pina e Cunha, Rego, Simpson, & Clegg, 2020). Izkustveno lahko torej 
ugotavljamo, da moramo srečo zaposlenih razumeti tudi skozi vidik čustev zaposlenih in da so zaposleni srce 
vsake organizacije, zato je ključnega pomena, da vodje z zaposlenimi ne ravnajo po načelih taylorizma, temveč 
jih obravnavajo kot čuteča bitja, od katerih je odvisen uspeh organizacije. 
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negativni dejavniki, temveč tedaj, se bo naučil obvladovati, shajati in biti srečen kljub 
prisotnosti negativnih dejavnikov (Kjerulf, 2006). 
Pryce-Jones (2010) meni, da je sreča v delovnem okolju pravzaprav miselnost, ki zaposlenim 
dovoli, da izpolnijo in dosežejo svoje potenciale. Srečo v delovnem okolju lahko posameznik 
doseže s premišljenim ravnanjem tako v pozitivnih kot tudi negativnih situacijah, ki se pojavijo 
v sklopu dela v delovnem okolju. Poudarja, da je za srečo v delovnem okolju ključnega pomena 
tudi premišljeno ravnanje, ko naloge opravljamo samostojno in ko delamo v skupini. 
Premišljenost je torej ključ do sreče v delovnem okolju, saj le s premišljenostjo nadziramo 
situacije in ustrezno ukrepamo.  
Maenapothi meni, da sreča v delovnem okolju ni miselnost, ampak stanje v delovnem okolju, 
ko zaposleni svoje delo opravlja z veseljem in pri tem nima občutka, da opravlja delo. Takrat 
je zaposleni najbolj učinkovit in stremi k uresničevanju zastavljenih ciljev tako na osebnem 
področju kot tudi na področju organizacije (Kemakorn & Santidhiraku, 2011). 
Ugotovili smo, da enotne opredelitve pojma sreča v delovnem okolju ne poznamo, saj je sreča 
v delovnem okolju nekaj subjektivnega in se od posameznika do posameznika razlikuje. Kljub 
temu so si opredelitve pojma sreča v delovnem okolju v številnih pogledih podobne, saj je sreči 
v delovnem okolju ne glede na različne opredelitve skupno dejstvo, da je tesno povezana s 
pozitivnimi izkušnjami, ki jih v delovnem okolju doživi posameznik.  
3.2 DEJAVNIKI SREČE V DELOVNEM OKOLJU 
Tako kot splošna sreča je tudi sreča zaposlenih v delovnem okolju odvisna od številnih 
dejavnikov.15 Na srečo zaposlenih v delovnem okolju vplivajo tako dejavniki notranjega okolja 
kot tudi dejavniki zunanjega okolja.  
Ayers (2016) navaja, da je ključnih dejavnikov, ki vplivajo na srečo v delovnem okolju sedem, 
in sicer: 
- Priznanje, ki je po mnenju Ayersa (2016) najpomembnejši dejavnik sreče v delovnem 
okolju. Vsi zaposleni v delovnem okolju morajo za svoje delo dobiti povratno 
informacijo, spodbudo ali priznanje. Poleg konstruktivnih povrtanih informacij je 
ključno tudi to, da so zaposleni opaženi, kar pomeni, da se prizna in opazi njihovo delo 
ter prispevek k poslovanju organizacije.  
- Ugodnosti, kot so članstva v telovadnicah in zdraviliščih. S tovrstnimi ugodnostmi lahko 
delodajalec poskrbi za dobro počutje zaposlenega, kar pomeni večji potencial za srečo 
v delovnem okolju in na koncu tudi za uspešno poslovanje organizacije. Med 
                                                          
15 Dejavnik priznanja, ugodnosti, priložnost za rast in razvoj potencialov, medsebojnih odnosov, narave nalog, 
povratne informacije, avtonomije. 
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ugodnostmi so tudi družabni dogodki, kjer imajo zaposleni priložnost za druženje, kar 
združi kolektiv in vpliva na končno srečo v delovnem okolju.  
- Narava dela z raznolikim delom, ki od posameznika zahteva tudi ustvarjalnost in 
inovativnost.  
- Avtonomija pri delu pomeni opravljanje dela in izvrševanje nalog brez stalnega 
nadzora. Pogoj za avtonomijo je zaupanje med zaposlenim in vodjem. Ključnega 
pomena je, da delo spremljajo jasno zastavljeni cilji in pričakovanja.  
- Zdravo razmerje med zasebnim življenjem in časom, preživetim v delovnem okolju, kar 
pomeni, da ima posameznik dovolj prostega časa, kar preprečuje izgorelost zaposlenih.  
- Razvoj potencialov zaposlenega, saj je pomembno, da delodajalec zaposlenemu 
ponudi možnost za poklicno rast, razvoj in napredovanje v delovnem okolju. Zaposleni 
mora imeti možnost, da se lahko udeležuje seminarjev, delavnic in predavanj.  
- Delovno okolje, v sklopu katerega Ayers (2016) izpostavlja predvsem pomembnost 
medsebojnih odnosov, ki morajo temeljiti na ustrezni komunikaciji ter iskanju 
konsenzov in skupnih rešitev. 
Dejavnike, ki vplivajo na srečo v delovnem okolju, navajata tudi Hackman in Oldham. Menita, 
da bi moralo delovno okolje s svojimi značilnostmi zaposlenemu omogočati, da pokaže 
talente, in ne bi smelo biti enolično, kar pomeni, da morajo biti naloge, ki jih zaposleni opravlja 
v delovnem okolju, pestre. Imeti morajo dodano vrednost, bodisi za družbo na splošno ali za 
organizacijo, v okviru katere dela zaposleni. Pomembno namreč je, da se zaposleni zavedajo, 
da je je delo, ki ga opravljajo, pomembno. Pomembno vlogo pri zagotavljanju sreče v 
delovnem okolju imajo vodje, ki morajo zaposlenemu dati določeno stopnjo avtonomije, kar 
pomeni, da morajo biti naloge, ki jih zaposleni opravlja, že v začetku jasno definirane. Po koncu 
opravljene naloge mora vodja o opravljenem delu zaposlenega podati tudi povratno 
informacijo (Riley, 2018). 
Kemakorn in Santidhiraku (2011) sta ugotovila, da na srečo v delovnem okolju vpliva predvsem 
pet dejavnikov. Ti so (Kemakorn & Santidhiraku, 2011): 
- Vrednote organizacije, ki naj bi bile podobne vrednotam zaposlenega. Zaposleni mora 
poznati in verjeti v vrednote organizacije in se po njih ravnati tudi v praksi. V kontekstu 
vrednot organizacije Kemakorn in Santidhiraku (2011), navajata tudi to, kako 
pomemben vpliv na srečo v delovnem okolju imajo sodelavci, saj bo zaposleni v 
delovnem okolju bolj srečen, če se bo s sodelavci razumel, jim zaupal in se nanje obrnil, 
ko bo potreboval pomoč.  
- Zaposlitveni navdih pomeni, da naj bodo delo in naloge raznoliki, jasno zastavljeni in 
za zaposlene izziv. Zaposleni mora imeti pri opravljanju nalog določeno stopnjo 
avtonomije in odgovornost. V sklopu zaposlitvenega navdiha je ključno tudi to, da 
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trenutno delo ponuja priložnost za napredovanje in razvoj ter se ujema s trenutnim 
znanjem in sposobnostmi zaposlenega.  
- Odnosi, ki so osnova za srečo v delovnem okolju in so po mnenju Kemakorna in 
Santidhirakuja (2011) v veliki meri odvisni od vodje.  
- Vodstvo ima pomembno vlogo pri ustvarjanju in razvoju delovne skupine in med 
zaposlenimi spodbuja medsebojno razumevanje, jih ozavešča viziji organizacije ter 
spodbuja medsebojno komunikacijo in decentralizacijo moči.  
- Kakovost delovnega življenja pomeni pomembnost ohranjanja razmerja med tremi 
elementi, tj. delovnim okoljem, participacijo zaposlenih in humanizacijo dela. 
Zaposleni se morajo v delovnem okolju počutiti dobro in predvsem varno. Participacija 
zaposlenih je za organizacijo izrednega pomena, a je pomembno tudi to, da zaposleni 
najdejo ustrezno in zdravo razmerje med delom in prostim časom ter si čas razporedijo 
tako, da urejajo tako osebne kot tudi službene zadeve. Dobro razmerje med tremi 
elementi je ključno za kolektivno srečo v delovnem okolju, ki vodi do najvišje stopnje 
učinkovitosti.  
Od opisanih petih dejavnikov pa imajo glede na raziskavo16, ki sta jo Kemakorn in Santidhiraku 
(2011) izvedla v manjših in srednje velikih tajskih podjetjih, največji vpliv na srečo v delovnem 
okolju trije dejavniki. To so odnosi, saj so ključni za dobro komunikacijo, enotnost in altruizem. 
Pomembno je, da si zaposleni in vodja med seboj zaupajo, poskušajo sodelavce razumeti ter 
imajo pošten in prijateljski odnos. Drugi najpomembnejši dejavnik je dobro delovno okolje, ki 
zaposlenim prinaša tako telesno kot tudi duševno zdravje. Tretji dejavnik je vodstvo, ki mora 
zaposlene spodbujati, jih motivirati in poskrbeti, da se v delovnem okolju počutijo dobro 
(Kemakorn & Santidhiraku, 2011). 
Dejavnike sreče je v raziskavi17 opredelila in opisala tudi Fisher (2009), in sicer v sklopu treh 
ravni, prehodne, osebne in skupinske. V sklop prehodne ravni je Fisher (2009) uvrstila s srečo 
v delovnem okolju povezane dejavnike, ki jih običajno opredelimo kot prehodna stanja. To so 
na primer dejavniki, ki vplivajo na to, da je zaposleni v delovnem okolju včasih slabše 
razpoložen kot sicer, da je za delo kakšne dni bolj motiviran ter da mu gre opravljanje nalog 
različno dobro od rok. Med dejavnike prehodne ravni, ki vplivajo na srečo v delovnem okolju, 
uvršča (Fisher, 2009, str. 386): 
- trenutno motivacijo zaposlenega,  
- uživanje ob opravljanju nalog,  
- trenutno zadovoljstvo z delovnim okoljem,  
- trenutno učinkovitost, 
                                                          
16 Kemakorn in Sandtidhiraku, »Happiness at work of employees in small and medium-sized enterprises«, 
Thailand (2011). 




- vključenost v delo.  
Največ je dejavnikov na osebni ravni in so tudi  najbolj pomembni.  Mednje  uvrščamo (Fisher, 
2009, str. 386): 
- zadovoljstvo pri delu,  
- vpliv narave posameznika,  
- predanost organizaciji,  
- angažiranost,  
- značilno razpoloženje,  
- vključenost zaposlenih, 
- uspešnost,  
- dobro počutje v delovnem okolju,  
- vitalnost in energijo.  
Dejavniki skupinske ravni  se nanašajo na srečo v delovnem okolju na ravni kolektiva, ekipe, 
delovne enota ali celotne organizacije. Gre za skupek osebnih izkušenj posameznikov v nekem 
kolektivu. Ti so (Fisher, 2009, str. 386): 
- kolektivno zadovoljstvo na splošno, 
- kolektivno zadovoljstvo v zvezi z dodeljenimi nalogami, 
- kolektivno razpoloženje, 
- učinkovitost kolektiva. 
Dejavnike, ki vplivajo na srečo v delovnem okolju, je v raziskavi18 opredelila tudi Abraham 
(2015). Navedla je tri ključne dejavnike, ki vplivajo na srečo v delovnem okolju, in v okviru 
vsakega izmed njih opredelila še tako imenovane poddejavnike (Abraham, 2015): 
- Organizacijski sistem, ki vključuje poddejavnike, kot so vsebina dela in nalog, splošna 
izkušnja v zvezi z delom, varnost zaposlitve, odprtost organizacije, zaupanje vodilnih, 
konstruktivna povratna informacija, ustrezno plačilo zaposlenih, dobro uigrana ekipa, 
učenje in možnosti za razvoj zaposlenih ter prijetno delovno okolje.  
- Pomen dela, ki vključuje dva poddejavnika, in sicer korist družbe oziroma organizacije 
in korist stranke, saj je pomembno, je zaposleni ve, da je njegovo delo pomembno in 
pomembno prispeva bodisi k sami organizaciji, stranki ali družbi na splošno.  
- Osebni viri, ki se nanašajo na posameznika z naslednjimi poddejavniki: ravnotežje med 
delom in osebnim življenjem, osebna sreča zaposlenega, osebno zdravje zaposlenega, 
                                                          
18 »Factors influencing workplace happiness among employees in software companies in bangalore« (2015). 
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osebna vitalnost in odpornost, samozavest in podpora, ki jo ima zaposleni v domačem 
okolju. 
Sreča v delovnem okolju je torej odvisna od številnih dejavnikov.19 Povzamemo lahko, da na 
srečo v delovnem okolju vplivajo dejavniki, kot so narava nalog, smiselno delo, jasna 
opredelitev ciljev, avtonomija pri delu, medsebojni odnosi, motiviranost posameznika, 
ustrezno delovno okolje, varnost zaposlitve, ustrezno plačilo, ustrezno razmerje med delom 
in prostim časom oziroma zasebnim življenjem, ponujene ugodnosti in možnost za rast in 
razvoj posameznika ter napredovanje v delovnem okolju. Njihovo poznavanje je v kontekstu 
diplomskega dela izrednega pomena, saj smo na podlagi poznavanja dejavnikov zasnovali 
anketni vprašalnik, s katerim smo izmerili raven sreče zaposlenih v delovnem okolju javne 
uprave in raven sreče zaposlenih v delovnem okolju zasebnega sektorja ter ju primerjali. 
3.3 NAČINI MERJENJA SREČE V DELOVNEM OKOLJU  
Srečo zaposlenih je treba uvajati, jo vzdrževati in tudi meriti, saj le tako dobimo vpogled v to, 
kako srečni pravzaprav so zaposleni in kaj bi bilo potrebno v zvezi s srečo zaposlenih v 
delovnem okolju spremeniti.  
Za merjenje ravni sreče zaposlenih v delovnem okolju organizacije uporabljajo predvsem 
metodo samoporočanja, s katero zaposleni najlažje ocenijo svojo raven sreče. Zanimivega 
načina merjenja sreče v delovnem okolju so se lotili v organizaciji Cyberclick , kjer srečo merijo 
vsak dan. Zaposleni vsak dan pred odhodom domov odgovorijo na tri vprašanja: 
- Kako ste bili razpoloženi ob prihodu v delovno okolje? 
- Kako ste razpoloženi, ko delovno okolje zapuščate? 
- Z ocenami od ena do štiri ovrednotite, kako ste v svojem delu uživali danes. 
Pod vprašanji, ki jih vsakodnevno rešujejo zaposleni v organizaciji Cyberclick, je tudi prostor za 
kritike in morebitne ideje za izboljšave. Vsak ponedeljek se pred razdelitvijo dela zbere ekipa 
in analizira rezultate prejšnjega tedna. Morebitnim težavam in sreči zaposlenih se posvečajo 
tudi na mesečni ravni, ko s »testom mesečne sreče« rešujejo bolj kompleksna vprašanja, na 
primer vprašanja glede plače in odnosov med zaposlenimi (Campos, 2018).  
Organizacije si pri merjenju sreče zaposlenih v delovnem okolju lahko pomagajo tudi s 
pripravljenimi vzorci vprašalnikov. Tovrstni storitvi oziroma brezplačne vzorce ponujata tudi 
organizaciji QuestionPro in JUSTWORKS. Gre za že pripravljene vprašalnike, ki jih lahko v 
organizaciji prilagodijo naravi dela. Imajo tudi jasna navodila, kako poteka ocenjevanje in 
                                                          
19 Dejavniki sreče v delovnem okolju so vključenost v delo, motivacija pri delu, pestrost nalog, identiteta in narava 
nalog, jasno podana navodila in definiranje naloge, povratna informacija ob opravljeni nalogi, avtonomija pri 
delu, karakteristika dela (Riley, 2018). 
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določanje končne ravni sreče zaposlenih ter kaj končni rezultati pomenijo, ter s tem pomagajo 
pri interpretaciji rezultatov.  
Srečo lahko izmerimo s t. i. indeksom sreče in ga lahko uporabimo tudi  za merjenje ravni sreče 
zaposlenih v delovnem okolju. Merjenje ravni sreče zaposlenih se je posebej spremenilo leta 
2014, ko so se združile moči novo oblikovanega indeksa sreče zaposlenih v delovnem okolju in 
tehnologije. Ustrezna tehnologija in indeks sreče, prilagojen zaposlenim v delovnem okolju, 
sta omogočila, da v realnem času prepoznamo in analiziramo mnenja oziroma odgovore 
zaposlenih. Organizacije, ki uporabljajo tovrsten pristop, lahko stalno spremljajo, kako srečni 
so zaposleni (Lombardi, 2016).  
Ugotovili smo, da organizacije za merjenje ravni sreče zaposlenih v delovnem okolju 
najpogosteje uporabljajo metodo samoporočanja, s katero zaposleni sami ocenijo raven sreče. 
To metodo bomo uporabili tudi sami pri merjenju ravni sreče zaposlenih v delovnem okolju 
javne uprave in zasebnega sektorja.  
3.4 ORGANIZACIJE S SREČNIMI ZAPOSLENIMI  
Pomembnosti dejavnikov sreče v delovnem okolju in pomembnosti merjenja sreče zaposlenih 
se zavedajo v tako imenovanih »srečnih organizacijah«20, kjer vodilni vedo, da uspeha ne 
prinesejo zgolj novi stroji, tehnologija ali prenova poslovnih procesov, temveč so za uspešno 
organizacijo potrebni predvsem srečni zaposleni. V nadaljevanju diplomskega dela zato 
predstavljamo, kaj je značilno za organizacije s srečnimi zaposlenimi, in opredeljujemo razloge, 
da so organizacije s srečnimi zaposlenimi bolj uspešne kot organizacije z ne-srečnimi 
zaposlenimi.  
V organizacijah s srečnimi zaposlenimi se zavedajo, da so srce organizacije zaposleni, zato se 
zaposlenim posvečajo in vlagajo v njihov razvoj ter poskrbijo, da so v delovnem okolju srečni.  
Organizacije s srečnimi zaposlenimi imajo zaradi odnosa do zaposlenih možnost, da na trgu 
dela izbirajo med najboljšimi kadri in privabijo talentirane ljudi, ki si raje kot v ne-srečnih 
organizacijah želijo delati v srečnih organizacijah. Zaposleni v srečnih organizacijah veljajo za 
bolj predane, angažirane, ustvarjalne, inovativne, produktivne in prilagodljive. Ker so v 
delovnem okolju srečni, ne čutijo potrebe po menjavi delovnega okolja, so bolj lojalni in v 
organizaciji ostajajo dlje. V tovrstnih organizacijah je prisotnega manj stresa in izgorelosti ter 
s tem manj zdravstvenega absentizma21. Srečni zaposleni vplivajo na uspešnost organizacije 
                                                          
20 Angl. happy companies. 
21 Buzeti, Bilban in Stare (2015) zdravstveni absentizem opredeljujejo kot začasno odsotnost zaposlenih z dela 
bodisi zaradi bolezni, poškodbe ali zaradi nege družinskega člana (Buzeti, Bilban, & Stare, 2015).  
Buzeti (2015) absentizem opredeli kot stanje, ko zaposleni na delu ni prisoten v času, ko je delo zanj na razpolago 
in se opravljanje dogovorjenih nalog od zaposlenega pričakuje. Gre za čas, ko zaposleni dela ne zmore opravljati, 
tovrstna odsotnost z dela pa lahko traja neomejeno obdobje (Buzeti, 2015). 
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na več področjih, tj. so bolj produktivni, naloge opravijo bolj natančno in kakovostno ter imajo 
dobre odnose s strankami, ki se zato raje vračajo (Božič Blagajac, 2020a). 
Za organizacije s srečnimi zaposlenimi je značilno, da imajo večji dobiček in višjo tržno 
vrednost, čeprav verjamejo, da to ni edini smisel obstoja organizacije. Izsledki raziskav namreč 
kažejo, da so srečni zaposleni bolj produktivni, motivirani, komunikativni, ustvarjalni in storilni, 
kar vpliva na končno dobičkonosnost organizacije (Božič Blagajac, 2020a). 
Heathfield (2019) meni, da so organizacije s srečnimi zaposlenimi bolj uspešne iz dveh ključnih 
razlogov. Prvi razlog je zadovoljstvo strank. Zadovoljstvo in zvestoba strank sta glede na 
raziskavo22, ki so jo opravili Poonam, Shaikh in Shashank (2017), tesno povezana s srečo 
zaposlenih. Stranka oziroma kupec bo imel večjo željo po sodelovanju z organizacijo ali nakupu 
izdelkov, če bo zaposleni srečen, prijazen in prijeten. Stranka oziroma kupec se v tem primeru 
srečanja veseli, kar pomeni večjo verjetnost, da se bo odločil za izdelek ali storitev, ki jo 
organizacija ponuja. Če je zaposleni nezadovoljen in nesrečen, obstaja večja verjetnost, da bo 
s strankami ravnal slabo, zato je pomembno, da so zaposleni v organizaciji srečni (Poonam, 
Shaikh, & Shashank, 2017). Drugi razlog za uspešnost organizacije je, da so srečni zaposleni 
bolj produktivni in v delovnem okolju bolj prisotni, kar vpliva na končno uspešnost 
organizacije. Uspeh organizacije je tesno povezan tudi z dobičkom, ta pa je odvisen tudi od 
sreče zaposlenih v delovnem okolju. Kot posledico uspeha organizacij s srečnimi zaposlenimi 
Poonam, Shaikh in Shashank (2017) navajajo dobiček in višjo tržno vrednost organizacije 
(Poonam, Shaikh, & Shashank, 2017).  
Na to, da sta sreča zaposlenih in rast oziroma uspeh organizacije povezani, kažejo tudi izsledki 
raziskave, ki jo je izvedla organizacija Blind. V raziskavi, izvedeni v Ameriki, je sodelovalo 
10.129 zaposlenih. Ugotovili so, da so organizacije z najbolj srečnimi zaposlenimi Netflix, 
Bloomberg, ServiceNow, Google, Tesla, PayPal, Pinterest, Facebook, Lyft, LinkedIn, Spotify, T-
Mobile, Vmware, Indeed.com in Cisco. Rezultati raziskave so pokazali tudi, da so imeli 
zaposleni v organizacijah največ priložnosti za rast in razvoj, kar je še dodatno pripomoglo k 
sreči zaposlenih in uspehu organizacije (Leung, 2020).  
Ugotovili smo, da so tako imenovane organizacije s srečnimi zaposlenimi bolj uspešne od 
organizacij z ne-srečnimi zaposlenimi. Srečni zaposleni so namreč bolj motivirani, produktivni, 
v organizacijah ostajajo dlje in se bolj posvetijo strankam. Organizacije, v katerih skrbijo za 
srečo zaposlenih v delovnem okolju, imajo več strank in bolj zveste stranke, večji tržni delež in 
večji dobiček. Ugotovitev, da je uspeh organizacije v veliki meri odvisen od sreče zaposlenih, 
je pomembna za naše diplomsko delo, saj bomo v raziskovalnem delu diplomskega dela 
                                                          
22 »Employee Engagement; Tool of Talent Retention: Study of a Pharmaceutical Company« 
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ugotavljali, kakšna je raven sreče zaposlenih v delovnem okolju javne upravi in delovnem 
okolju zasebnega sektorja.  
3.5 SKRBNIK SREČE V DELOVNEM OKOLJU  
Ker človek v delovnem okolju preživi tretjino svojega življenja, je izrednega pomena, da ni 
srečen zgolj v domačem, temveč tudi v delovnem okolju. Zaposleni, ki so v delovnem okolju 
srečni, so po podatkih raziskave23 Univerze Warwick, za kar 12 % bolj produktivni. To pomeni, 
da naredijo več in so pri tem bolj uspešni (Oswald, Proto, & Sgroi, 2009). Pozitivnih lastnosti, 
ki jih lahko k poslovanju organizacije doprinesejo srečni zaposleni, se zavedajo v številnih 
srečnih organizacijah,24 kjer so v ta namen zaposlili tako imenovane skrbnike sreče v delovnem 
okolju. V nadaljevanju diplomskega dela bomo predstavili vlogo oziroma poklic skrbnika sreče 
v delovnem okolju, saj se ta pri svojem delu osredotoča na srečo zaposlenih v delovnem okolju, 
ki je predmet proučevanja tudi v diplomskem delu.  
V angleščini se za ljudi, ki opravljajo naloge v povezavi s srečo zaposlenih v delovnem okolju, 
uporablja enoten izraz chief happiness officer. Enotnega naziva za tako imenovani poklic 21. 
stoletja v slovenščini za zdaj ni, zato za ljudi, ki opravljajo aktivnosti v zvezi z zagotavljanjem 
sreče zaposlenih v delovnem okolju, uporabljamo različno izrazoslovje, najpogosteje 
»manager za srečo« oziroma »manager sreče«, včasih tudi »manager delovne sreče«. V 
nekoliko manjšem obsegu uporabljamo slovenski izraz »skrbnik za srečo na delovnem mestu« 
oziroma izraz »skrbnik za srečo v delovnem okolju«, ki ga bomo v nadaljevanju diplomskega 
dela uporabljali tudi mi (Mind Tectonica, 2018). Čeprav enotnega izrazoslovja za skrbnika sreče 
v delovnem okolju ne poznamo, pa zagotovo vemo, da imajo vsi skrbniki sreče v delovnem 
okolju enako nalogo, in sicer zagotoviti, da so zaposleni v delovnem okolju srečni in da se pri 
delu dobro počutijo (Messinger, 2015). Skrbnika sreče v delovnem okolju zaposlijo 
organizacije, ki si želijo dolgoročnega dviga ravni sreče med zaposlenimi (Regionalna obala, 
2018). Skrbnik sreče v delovnem okolju je torej oseba, ki je odgovorna za raven sreče v ekipi 
oziroma v celotni organizaciji. Poklic uvrščamo med poklice, ki se ukvarjajo s človeškimi viri in 
skrbijo za zaposlene v organizaciji (Campos, 2018). 
V diplomskem delu skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju opredeljujemo kot osebo, ki 
se zaveda pozitivnih učinkov, ki jih prinaša sreča v delovnem okolju za zaposlene, in čigar 
ravnanja so usmerjena v zagotavljanje sreče zaposlenih v delovnem okolju organizacije. 
                                                          
23 J. Oswald, Proto, & Sgroi, Happiness and Productivity . 
24V organizacijah kot so Optiweb, Paleta znanj, Netflix, Bloomberg, ServiceNow, Google, Tesla, PayPal, Pinterest, 
Facebook, Lyft, LinkedIn, Spotify, T-Mobile ,Vmware idr. 
30 
 
V Sloveniji poklic skrbnik sreče zaposlenih ni tako poznan in razširjen. V Sloveniji imamo tako 
le nekaj skrbnic sreče,25 čeprav gre za enega izmed bolj iskanih poklicev 21. stoletja. Slovenske 
organizacije se pravih koristi, ki jih lahko prinesejo srečni zaposleni, še ne zavedajo. 
Organizacije bi morale prevzeti skrb in odgovornost za dolgoročno srečo zaposlenih. Dokazali 
so, da napredovanja, izobraževanja in bonusi sicer vplivajo na srečo zaposlenih, a zgolj na 
kratek rok. Če želi organizacija poskrbeti, da bodo zaposleni v delovnem okolju srečni, mora 
zaposliti skrbnika za srečo v delovnem okolju, ki bo poskrbel za dolgotrajno srečo zaposlenih. 
Pri tem je potrebno poudariti, da se to ne zgodi čez noč, saj morajo v procesu za dolgoročne 
učinke sodelovati tudi zaposleni (Regionalna obala, 2018) . 
Ker je osrednja tema proučevanja diplomskega dela sreča zaposlenih v delovnem okolju in ker 
je po podatkih raziskave organizacije Gallop, kar 85 % zaposlenih po svetu nesrečnih, je prav, 
da poklic skrbnik sreče v delovnem okolju, ki skrbi za srečo zaposlenih, predstavimo bolj 
podrobno (iOpener Institute for People & Performance, 2016). V nadaljevanju diplomskega 
opisujemo kompetence, zadolžitve, izobrazbo in zaposlitvene možnosti za poklic skrbnik sreče 
v delovnem okolju.  
3.5.1 Kompetence in izobrazba 
Za opravljanje vsake vloge v delovnem okolju oziroma za vsak poklic so potrebne določene 
kompetence26, kar velja tudi za poklic skrbnik sreče v delovnem okolju. Razumevanje 
kompetenc skrbnika sreče v delovnem okolju in njegovih osebnostnih lastnosti je pomembno 
tudi zaradi proučevanja sreče zaposlenih v delovnem okolju, ki je predmet našega 
raziskovanja. S tem namenom v nadaljevanju predstavljamo nekaj kompetenc, ki so potrebne 
oziroma zaželene.  
Skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju mora imeti številne kompetence. Pomembno je, 
da ima skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju občutek za sočloveka in mu delo z ljudmi 
ni tuje. Imeti mora dobro razvite verbalne, pisne in komunikacijske kompetence, ki so ključne 
za to, da se lahko ustrezno sporazumeva in poveže z zaposlenimi. Skrbnik sreče zaposlenih v 
delovnem okolju mora imeti tudi kompetence v zvezi z izgradnjo tima,27 saj je tisti, ki poskrbi 
za aktivnosti in dogodke, ki okrepijo ekipni duh zaposlenih (Monene, 2015).  
Pomembno je, da ima razvito kompetenco reševanja sporov in problemov, saj je tisti, ki mora 
težavo prepoznati in z različnimi metodami posredovati v sporih. Imeti mora kompetenco 
načrtovanja kariere, saj v organizaciji skrbi tudi za rast in razvoj zaposlenih ter za lastno 
                                                          
25 Dve skrbnici sreče zaposlenih v delovnem okolju sta zaposleni v organizaciji Paleta znanj, skrbnico sreče pa 
imajo tudi v organizaciji Optiweb, Dinetix d.o.o., Telemach d.o.o., Mercator d.d., Triglav, Zdravstvena 
zavarovalnica, d.d. in v organizaciji Madwise. 
26 Kompetenca je notranja značilnost posameznika oziroma sposobnost, znanje, veščina, ravnanje, hotenje ali 
osebna lastnost posameznika (Stare, 2007).  
27 Angleška beseda je team building. 
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napredovanje in pridobivanje novih znanj. Imeti mora tudi kompetence s področja analitike, 
odločanja in motiviranja ter navdihovanja zaposlenih (Monene, 2015). 
V sklopu dela skrbniku sreče zaposlenih pride prav tudi kompetenca organizacije in javnega 
nastopanja, saj je tisti, ki organizira dogodke za izgradnjo tima in konference. Skrbnik sreče 
zaposlenih mora biti suveren v javnem nastopanju ter imeti razvite kompetence in znanja s 
področja odnosov z javnostmi (Monene, 2015). 
Ker se zadolžitve skrbnika sreče zaposlenih nanašajo na delo z ljudmi, je ključnega pomena 
tudi kompetenca poslušanja. Zaposlene mora znati poslušati ter jim dati občutek pripadnosti 
in sprejetosti. Za skrbnika sreče zaposlenih sta pomembni tudi kompetenci iniciativa in 
sposobnost načrtovanja. Pomembno je, da poskrbi, da ima vsak izmed zaposlenih možnost, da 
z opravljanjem dela uresniči svoje potenciale (Meynard, 2018). 
Ena izmed ključnih kompetenc je kompetenca prilagodljivosti, ki skrbniku sreče omogoča 
razumevanje različnih načinov razlage različnih situacij. Skrbnik sreče zaposlenih mora imeti 
sposobnost, da se prilagodi situaciji in najde rešitev za težavo oziroma situacijo, v kateri se je 
znašla organizacija (Fraile, 2013). 
Mayhew (2018) navaja štiri kompetence, ki bi jih po njegovem mnenju moral imeti ne le 
skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju, temveč tudi vsak zaposleni, katerega naloge se 
nanašajo na delo z ljudmi. Kot prvo in najpomembnejšo kompetenco je opredelil 
komunikacijo, saj mora biti skrbnik sreče zaposlenih sposoben komunicirati z vsemi 
zaposlenimi v organizaciji. Svoje komunikacijske sposobnosti mora znati prilagoditi dani 
situaciji in občinstvu oziroma zaposlenim. To pomeni, da mora biti enako suveren in pristen, 
ko komunicira z vodjo organizacije, kot tudi, ko komunicira z drugimi zaposlenimi. Kot drugo, 
prav tako pomembno kompetenco, Mayhew navaja kompetenco analitičnega in kritičnega 
razmišljanja. Imeti mora sposobnost dano situacijo ali težavo zaznati, jo analizirati in 
pretehtati, kakšne posledice lahko prinese nova situacija ali odločitev. Tretja kompetenca se 
nanaša na gradnjo in ohranjanje ustreznih odnosov v organizaciji. Skrbnik sreče mora z 
zaposlenimi vzpostaviti odnos, ki temelji na zaupanju, saj se bodo le tako zaposleni lahko 
dovolj sprostili in bili v pogovoru s skrbnikom iskreni. Četrta kompetenca, ki jo navaja Mayhew, 
so vodstvene sposobnosti, ki so za skrbnika sreče ključnega pomena pri oblikovanju strateških 
načrtov in novih pristopov za ohranjanje sreče zaposlenih v delovnem okolju. Vodstvene 
sposobnosti so v tem kontekstu pomembne zlasti pri utemeljevanju novih pristopov ali 
elementov strateškega načrta (Mayhew, 2018).  
Poleg že opredeljenih kompetenc je ključnega pomena tudi to, da skrbnik sreče sam verjame 
in ve, da so zaposleni srce organizacije in da je uspeh organizacije odvisen od številnih 
dejavnikov in predvsem od sreče zaposlenih. Pomembno je, da je skrbnik sreče zaposlenih v 
delovnem okolju tudi sam srečna oseba, saj le tako lahko skrbi za srečo zaposlenih v delovnem 
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okolju, kar je velika odgovornost. Skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju je lahko oseba, 
ki je sočutna, čustveno inteligentna, vedno pripravljena pomagati, ustvarjalna, zabavna, 
družabna, dostopna in komunikativna (Monene, 2015). 
Za poklic skrbnik sreče v delovnem okolju sta pomembni tudi izobraževanje in usposabljanje. 
Izobrazba skrbnikov sreče v delovnem okolju ni posebej začrtana, saj so za opravljanje 
tovrstnega poklica potrebna znanja in sposobnosti z različnih področij. 
Čeprav pot izobraževanja ni jasno določena, obstajajo številne akademske discipline, ki 
omogočajo osvajanje znanj in sposobnosti, ki so potrebna za opravljanje poklica skrbnik sreče 
zaposlenih v delovnem okolju. Gre za discipline, ki omogočajo boljše poznavanje področja dela 
z ljudmi in procesov v organizaciji (Monene, 2015). Tako so pomembna predvsem znanja in 
sposobnosti s področij kadrovanja, organizacijskega razvoja, ravnanja z ljudmi in psihologije 
dela. Posameznik, ki želi postati skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju, se lahko odloči 
tudi za program izobraževanja, s katerim pridobi naziv mednarodno certificirani skrbnik sreče 
zaposlenih v delovnem okolju28. 
Za skrbnika sreče v delovnem okolju so poleg ustrezne izobrazbe potrebne poklicne izkušnje, 
ki jih zaposleni pridobi med zaposlitvijo29 oziroma opravljanjem poklica, in iskanje dodatnih 
znanj, na primer s področja teambuildinga, organiziranja dogodkov, reševanja sporov, javnega 
nastopanja in komuniciranja (Grace, 2015).  
Ugotavljamo, da mora imeti posameznik, ki opravlja poklic skrbnika sreče zaposlenih v 
delovnem okolju, komunikacijsko kompetenco, kompetenco prilagodljivosti, kompetenco 
analitičnega in kritičnega razmišljanja, vodstveno kompetenco, kompetenco gradnje in 
                                                          
28Znan program za izobraževanje skrbnika sreče v delovnem okolju je tudi mednarodno certificirana Woohoo 
akademija za skrbnike sreče v delovnem okolju. Gre za prvo slovensko akademijo za skrbnike sreče zaposlenih v 
delovnem okolju, posameznik, ki program uspešno opravi, pa prejme mednarodno priznan certifikat manager 
delovne sreče. Program je sestavljen iz šestih modulov, skozi katere naj bi posameznik pridobil ustrezna znanja 
za opravljanje poklica skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju. Program se začne s teoretičnim delom, kjer 
predavatelji sprva pojasnijo osnove delovne sreče in predstavijo najbolj aktualne raziskave z različnih akademskih 
področij delovne sreče in psihologije s poudarkom na pozitivni psihologiji, človeka, sociologiji in znanju s področja 
merjenja ravni sreče, za kar med delom skrbijo skrbniki sreče zaposlenih v delovnem okolju. V drugem modulu 
se posamezniki izobražujejo na osebni in timski ravni, kar je izjemnega pomena, saj se sreča prične s 
posameznikom, ki pa je običajno tudi del neke ekipe. Drugi modul je usmerjen predvsem na odnose. V okviru 
tega modula posamezniki pridobijo znanje o osebni sreči, pripravi osebnega načrta sreče, medsebojnem 
komuniciranju, ekipnem delu in pozitivnih učinkih ekipe. V tretjem modulu posamezniki spoznavajo koncept 
delovne sreče na organizacijsko-strateški ravni. Udeleženci akademije tukaj spoznajo, kako ustvariti bolj srečno 
delovno okolje, kako je organizacijska kultura organizacije lahko pozitivna, zakaj so pomembni pozitivno 
poslanstvo, vizija in vrednote (Paleta znanj, 2020a). Tretji del izobraževanja je bolj praktično orientiran. V četrtem 
modulu udeleženci spoznajo primere organizacij s srečnimi zaposlenimi, primere dobrih praks, udeleženci se 
udeležijo celo virtualnega obiska srečnega podjetja in pripravijo načrt delovne sreče za lastno podjetje. V sklopu 
petega modula se udeleženci naučijo, kako v organizaciji ustvarili ozračje, ki podpira koncept delovne sreče. V 
okviru zadnjega modula udeleženci predstavijo izpitno nalogo. Izobraževanje se konča s podelitvijo certifikatov 
(Paleta znanj, 2020a). 




ohranjanja medsebojnih odnosov, kompetenco zaznavanja problema in reševanja sporov, 
kompetenco organiziranja in načrtovanja kariere ter kompetence javnega nastopanja, 
poslušanja, odločanja in motiviranja. Kompetence, izkušnje in znanja s področij, kot so 
kadrovanje, organizacijski razvoj, ravnanje z ljudmi in psihologija dela, pripomorejo k delu 
skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju. Poznavanje kompetenc je v okviru diplomskega 
dela pomembno, saj gre za sposobnosti in znanja, ki jih skrbnik sreče zaposlenih potrebuje za 
to, da lahko skrbi za srečo zaposlenih v delovnem okolju.  
3.5.2 Zadolžitve 
Skrbnik sreče v delovnem okolju v prvi vrsti skrbi za srečo zaposlenih, kar pomeni, da ima v 
delovnem okolju v zvezi z zagotavljanjem sreče zaposlenih številne zadolžitve. Čeprav se sliši 
samoumevno, je za skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju ključno, da vsakega 
zaposlenega obravnava kot nekoga, ki je v delovnem okolju pomemben. Bistveno je, da 
zaposlene v delovnem okolju obravnava kot stranke, jih spoštuje, skrbi za ustrezno 
komunikacijo in poskrbi tudi za dejanja, ki kažejo, da jih vodilni cenijo. Skrbnik sreče v 
delovnem okolju je oseba, ki poskrbi, da se na novo zaposleni počuti dobro, in ga počasi uvede 
v delovno okolje. Na začetku uvajanja n tudi kasneje mora opozarjati na vrednote organizacij, 
saj ni dovolj, da so vrednote zgolj zapisane na listu papirja, ampak je nanje je potrebno stalno 
opozarjati, jih vnašati v ravnanja zaposlenih in se po njih ravnati. Ključnega pomena je, da med 
kandidati za delovno mesto izberemo osebo s podobnimi vrednotami kot organizacija, a je 
med opravljanjem dela te vrednote potrebno uporabljati tudi v praksi, na kar opozarja skrbnik 
sreče v delovnem okolju (Clapon, 2020). 
Sreča zaposlenih je odvisna tudi od zadovoljevanja potreb. Na zadovoljevanje potreb 
zaposlenih se navezuje tudi zadolžitev skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju. Zadolžitev 
skrbnika sreče zaposlenih je, da poskrbi za osnove oziroma zadovoljene potrebe. Glede na 
Maslowovo teorijo potreb bi to pomenilo, da morajo zaposleni imeti zadovoljene najbolj 
osnovne potrebe, če želijo doseči ustrezno stopnjo ustvarjalnosti in uspešnosti, a skrbnik sreče 
v tem kontekstu ne skrbi za zagotavljanje najbolj osnovnih potreb, ki so fiziološke narave, 
temveč predvsem za potrebe po varnosti, pripadnosti, ugledu in spoštovanju ter potrebo po 
samoaktualizaciji, saj daje zaposlenemu možnost za uresničitev njegovih potencialov. Skrbnik 
sreče zaposlenih v delovnem okolju skrbi tudi za to, da so zaposleni slišani, ter da dobijo 
ustrezen odziv na svoje ideje, želje in potrebe. Skrbnik sreče v delovnem okolju skrbi in 
spodbuja ustrezno delovno okolje in timsko delo ter se zaveda, da morajo biti zaposleni pri 
delu samostojni, saj so le tako lahko najbolj ustvarjalni. Hkrati je pomembno, da lahko 
zaposleni skrbniku sreče zaupajo in v njem vidijo osebo, ki verjame vanje in podpira njihovo 




Zadolžitev skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju je tudi, da prisluhne zaposlenim in jih 
tako bolje spozna in ugotovi, kaj potrebujejo za to, da bodo srečni. Oseba, ki je v organizaciji 
zaposlena kot skrbnik sreče v delovnem okolju, se mora zavedati, kako pomembno je, da 
zaposleni ohranjajo ravnovesje  med delom in privatnim življenjem (Campos, 2018). Izrednega 
pomena je, da delo zaposlenim omogoča določeno mero fleksibilnosti, in skrbnik sreče skrbi 
tudi za to, da zaposleni niso vedno vezani na določeno uro in lokacijo (Blomstrom, 2019). 
Skrbnik sreče med drugim poskrbi, da imajo zaposleni moč in so vpeti v delovanje organizacije. 
Bolj kot so zaposleni vpeti v organizacijo, bolj so nanjo tudi čustveno navezani, kar pomeni 
višjo raven sreče in boljše rezultate. V organizaciji Cyberclick za to poskrbijo tako, da vsakega 
zaposlenega vključijo v proces uvajanja novih kolegov in takrat imajo zaposleni zadnjo besedo, 
kar jim daje moč (Campos, 2018). 
Skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju lahko poleg običajnih kadrovskih del opravlja tudi 
funkcijo skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju. V slovenski organizaciji Optiweb za 
celotno kadrovsko področje skrbi ena skrbnica sreče. V organizaciji torej skrbi za zaposlovanje, 
uvajanje novih zaposlenih, organizira izobraževanja za zaposlene, dogodke za izgradnjo tima 
in razvojne pogovore. Skrbi tudi za razvajanje, motivacijo in komunikacijo z zaposlenimi. Med 
drugim skrbi tudi za ravnovesje, da sta zadovoljna tako zaposleni kot tudi delodajalec (Kušar, 
2019). Ne glede na vložen trud in naloge skrbnikov sreče v delovnem okolju je izrednega 
pomena, da so za tovrstno delo odprti tudi zaposleni, saj le tako skupaj s skrbnikom sreče v 
delovnem okolju ustvarijo prijetno okolje, srečne zaposlene in uspešnost organizacije. 
Ena izmed zadolžitev skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju je tudi, da preverja raven 
sreče v organizaciji, kar lahko stori z vprašalnikom, redno pa naj izvaja tudi pogovore z 
zaposlenimi. Skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju sodeluje tudi z vodilnimi v 
organizaciji, saj načrtuje razvoj in izvajanje politik, ki omogočajo ali spodbujajo srečo 
zaposlenih v delovnem okolju. Nekateri se na primer dogovorijo, da lahko zaposleni v delovno 
okolje pripeljejo domače živali. Skrbnik sreče zaposlenih mora imeti tudi ustvarjalno žilico, saj 
le tako prispeva k ustvarjanju idej za povečanje sreče v delovnem okolju (Monene, 2015). 
Izkustveno lahko ugotovimo, da je skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju oseba, ki skrbi 
za raven sreče zaposlenih. Vse zadolžitve skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju se 
nanašajo na zagotavljanje dobrega počutja in sreče zaposlenih. Gre za poklic, katerega 
izobraževalna pot ni točno začrtana, kar velja tudi za zaposlitev, saj je poklic skrbnik sreče 
zaposlenih uveljavljen le v nekaterih organizacijah in predvsem t. i. startupih. S širjenjem 
zavedanja o spodbudnih učinkih, ki jih prinaša sreča zaposlenih v delovno okolje oziroma 
organizacijo, se bo povečalo tudi povpraševanje po poklicu skrbnik sreče zaposlenih v 
delovnem okolju, ki igra ključno vlogo pri zagotavljanju sreče zaposlenih in uspehu organizacije 
na vseh področjih. 
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3.6 PREDHODNE RAZISKAVE 
Sreča v delovnem okolju in njeni vplivi na zaposlene so predmet številnih30 raziskav. V 
nadaljevanju predstavljamo njihove rezultate.  
Raziskava »The function Chief happiness officer and the double performance«, ki jo je pripravil 
Najeh (2019), se osredotoča na vprašanje, kaj lahko vloga skrbnika sreče v delovnem okolju 
nudi zaposlenim za izboljšanje socialne in ekonomske uspešnosti organizacij v Afriki. Zaposleni 
v organizacijah si namreč želijo biti srečni, a ne vedo, kako srečo doseči. Najeh (2019) je želel 
z raziskavo dokazati, da ima skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju ključno vlogo pri 
ustvarjanju dvojne uspešnosti organizacij. Vloga skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju 
je v afriških organizacijah popolnoma spregledana, zato ne dosegajo ekonomske in socialne 
učinkovitosti. V raziskavi je Najeh (2019) primerjal srečo zaposlenih v delovnem okolju 
organizacije v Tuniziji, v kateri nimajo zaposlenega skrbnika sreče v delovnem okolju, in srečo 
zaposlenih v delovnem okolju organizacije v Maroku, v kateri imajo zaposlenega skrbnika sreče 
v delovnem okolju. Zaposleni v organizaciji v Tuniziji so v 95 % nesrečni in popolnoma 
nemotivirani s strani organizacije, hkrati je v organizaciji zaznati visoko stopnjo zdravstvenega 
absentizma, zamujanja in veliko konfliktov. Zaposleni v organizaciji v Maroku pa se počutijo 
bolj srečni in motivirani kot zaposleni v tunizijski organizaciji. V organizaciji v Maroku so 
zaposleni deležni več pozornosti in so bolj motivirani. Njihova skrbnica sreče v delovnem 
okolju skrbi tudi za njihovo psihološko stanje, omogoča sprostitvene dejavnosti za 
obvladovanje stresa, skrbi za vključitev novih zaposlenih, organizira in načrtuje notranjo 
komunikacijo, spodbuja boljše odnose med zaposlenimi in skrbi za mreženje zaposlenih 
(Najeh, 2019).  
V raziskavi »The Science of Happiness at Work«, ki so jo pripravili v organizaciji iOpener 
Institute for People & Performance (2016), so ugotovili, da so srečni zaposleni v primerjavi z 
nesrečnimi dvakrat bolj produktivni, v organizacijah ostajajo dvakrat dlje, imajo več energije 
in si vzamejo zgolj desetino bolniških odsotnosti kot manj srečni zaposleni. Opravljanje nalog 
pri srečnih zaposlenih je 80-odstotno, kar pomeni, da srečni zaposleni delajo neprestano štiri 
dni v tednu. Pri tem moramo poudariti, da je nemogoče, da bi posameznik naloge opravljal 
vsak trenutek svojega delovnega časa. Sreča spodbudno vpliva tudi na zaupanje med 
zaposlenimi, kar vodi v večjo stabilnost in napredek (iOpener Institute for People & 
Performance, 2016). 
Raziskava »The happiness study – An Employee Rewards & Recognition«, ki so jo izvedli v 
Blackhawk Engagement Solutions (Združene države Amerike), se je prav tako osredotočala na 
raziskovanje sreče v delovnem okolju. Anketirali so 1.851 zaposlenih iz različnih sektorjev in 
                                                          
30 Najeh (2019), iOpener Institute for People and Performance (2016), Mason (2015), Oswald, Proto in Sgroi 
(2009), Fisher (2009), Benz in Frei (2004) idr. 
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področij ter jih vprašal, kaj jim delodajalci nudijo in česa ne. Težave so se pojavile pri vprašanjih 
glede splošnega zadovoljstva s službo, glede pohval s strani nadrejenih, kot težavo pa so 
zaposleni izpostavili dejstvo, da nimajo občutka, da delodajalec prepozna in prizna njihovo 
delo in trud ter da niso ustrezno nagrajeni. Rezultati raziskave so pokazali, da imajo zaposleni 
tudi sami številne predloge in ideje o tem, kako bi jim delodajalci pokazali, da so cejeni. 
Največkrat so navedli, da bi si za dosežke želeli prejeti elektronsko pošto vodilnega osebja ali 
vodje organizacije ter da bi bili njihovi dosežki in pohvala objavljeni na spletni strani 
organizacije oz. na socialnih omrežjih. Raziskava je dokaz, da je za srečo zaposlenih potrebno 
zelo malo, včasih zgolj elektronska pošta vodilnih. Delodajalci se pomena sreče premalo 
zavedajo in zaposlene premalokrat pohvalijo. Zaskrbljujoč je tudi podatek, da je bilo zgolj 42 
% vprašanih zadovoljnih s priznanji in načini nagrajevanja, ki jih ponujajo organizacije (Mason, 
2015). 
V raziskavi »Happiness and Productivity« so se avtorji, Oswald Proto in Sgroi (2009) 
osredotočili na korelacijo med srečo in produktivnostjo. Raziskava je obsegala štiri 
eksperimente, katerih rdeča nit je ideja, da so srečni delavci bolj produktivni. Pri raziskavi so 
uporabili t. i. šoke sreče in metodo samoporočanja z vprašalnikom o sreči. Vprašalnik so 
razdelili dvakrat, in sicer pred šokom, ter ponovno po desetminutnem filmu, ki je vplival na 
raven sreče posameznika. Rezultati raziskave so pokazali, da obstaja povezava med srečo in 
produktivnostjo posameznika. Sreča torej vpliva na večjo produktivnost zaposlenih, a seveda 
ni edini dejavnik, poudarjajo avtorji raziskave (Oswald, Proto, & Sgroi, 2009).  
Raziskava »Happiness at Work« temelji na predpostavki, da ima sreča zaposlenih v delovnem 
okolju pozitivne posledice tako za celoten kolektiv kot tudi za samo organizacijo. Rezultati 
raziskave so pokazali, da je sreča v delovnem okolju zgolj krovni koncept, ki ga sestavlja več 
različnih kazalnikov. Ugotovitve so pokazale, da na srečo v delovnem okolju vplivajo tudi 
predhodno razpoloženje in čustva posameznika, stališča zaposlenega, njegove individualne 
osebne dispozicije in njegova osebna pričakovanja, preference in potrebe. Na srečo zaposlenih 
v delovnem okolju vplivajo tako dolgoročna kronična stanja kot tudi posamezni kratkoročni 
dogodki v povezavi z nalogami, zaposlitvijo ali organizacijo. Glede na rezultate raziskave srečni 
zaposleni niso zgolj bolj produktivni, temveč imajo boljše odnose s strankami, sodelavci in 
nadrejenimi, so bolj predvidljivi in jih je lažje usmerjati. Avtorica raziskave Fisher (2009) srečo 
v delovnem okolju enači z »lepilom«, ki bo v prihodnosti pripomoglo, da bodo zaposleni v 
delovnem okolju bolj motivirani, produktivni in bolj vztrajni. Sreča v delovnem okolju pa bo 
prispevala tudi k zmanjšanju pogostih menjav delovnih mest (Fisher, 2009). 
Raziskava »Being independent raises happiness at work«, ki sta jo pripravila Benz in Frey 
(2004), temelji na predpostavki, da so samozaposleni, ki imajo več avtonomije v delovnem 
okolju, bolj srečni. Raziskovalno vprašanje se je osredotočalo na to, zakaj so samozaposleni 
bolj srečni in bolj zadovoljni kot redno zaposleni. Avtorja sta sprva menila, da je ključni razlog 
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ekonomske narave in da so samozaposleni bolj srečni zaradi finančnih koristi, torej višje plače 
za manj ur dela. Izkazalo se je, da finančni dejavnik ni tisti, ki naj bi v največji meri vplival na 
to, da so samozaposleni bolj srečni kot redno zaposleni. V raziskavi so ugotovili, da so zaposleni 
v delovnem okolju bolj srečni predvsem zato, ker uživajo večjo samostojnost in neodvisnost. 
Torej je eden pomembnih dejavnikov, ki vplivajo na srečo zaposlenih v delovnem okolju, tudi 
avtonomija, ki bi jo bilo potrebno v večji meri uvesti tudi v druga delovna okolja. 
Samozaposlenim je glede na rezultate raziskave všeč tudi odsotnost hierarhije v delovnem 
okolju, kar pomeni, da so lahko »sami svoj šef« (Benz & Frey, 2004).  
Raziskave, ki smo jih analizirali, kažejo, da je sreča zaposlenih v delovnem okolju eden ključnih 
dejavnikov, ki vpliva na produktivnost ter socialno in ekonomsko uspešnost organizacije. 
Nekateri podatki raziskav kažejo, da veliko zaposlenih v delovnem okolju ni zadovoljnih in 
srečnih, saj delodajalci ne opazijo njihovega truda in zaposlenih ne pohvalijo ali nagradijo. 
Izkustveno torej ugotavljamo, da se delodajalci premalo zavedajo pozitivnega vpliva sreče na 
zaposlene v delovnem okolju. Glede na raziskave so srečni zaposleni bolj motivirani, 
predvidljivi, lojalni, zanesljivi, zaupljivi in lažje vodljivi. K sreči zaposlenih v delovnem okolju 
lahko veliko pripomore tudi skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju. V organizaciji, kjer je 
zaposlen skrbnik sreče v delovnem okolju, je manj bolniških odsotnosti, manj menjav delovnih 
mest in večji napredek organizacije. Rezultati raziskav so pomembni tudi za naše proučevanje, 
saj nam bodo v pomoč pri razumevanju pozitivnih posledic, ki jih prinaša sreča v delovnem 
okolju za zaposlene oziroma organizacijo, in pri razumevanju vloge, ki jo ima skrbnik sreče 
zaposlenih v delovnem okolju, saj bomo raziskovalnem (empiričnem) delu analizirali in 
ugotavljali, kakšna je razlika med srečo zaposlenih v delovnem okolju javne uprave in 
delovnem okolju organizacij zasebnega sektorja ter kako na srečo zaposlenih v delovnem 
okolju vpliva skrbnik sreče v delovnem okolju. Pri tem nam bodo ugotovitve predhodnih 





4  RAZISKAVA 
V sklopu diplomskega dela smo opravili raziskavo v organizacijah javne uprave in organizacijah 
zasebnega sektorja, v katerih nimajo zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih v delovnem 
okolju, ter v organizacijah zasebnega sektorja, kjer imajo zaposlenega skrbnika sreče v 
delovnem okolju. Cilj raziskave je ugotoviti, ali obstaja razlika med ravnijo sreče zaposlenih v 
javni upravi in ravnijo sreče zaposlenih v zasebnem sektorju, ali poklic skrbnik sreče zaposlenih 
v delovnem okolju vpliva na raven sreče zaposlenih in ali na srečo zaposlenih v delovnem 
okolju vpliva delovna doba zaposlenega. V nadaljevanju predstavljamo metode raziskovanja, 
ki smo jih uporabili pri zbiranju podatkov, ciljno skupino, ki je bila vključena v raziskavo, 
rezultate raziskovanja in preverjanje hipotez. Poglavje zaključujemo s predstavitvijo ključnih 
ugotovitev raziskave in s predlogi za izboljšave na področju sreče zaposlenih v delovnem 
okolju. 
4.1 METODE RAZISKOVANJA 
Da bi pridobili čim več podatkov, smo za zbiranje podatkov uporabili kvantitativno metodo. 
Zbiranje podatkov raziskave je potekalo z anonimnim anketnim vprašalnikom, ki smo ga 
ustvarili z orodjem za spletno anketiranje En klik anketa – 1ka. Anketni vprašalnik je bil 
anketirancem na voljo od 20. avgusta 2020 do 2. septembra 2020. Pridobljene podatke31 smo 
obdelali s statističnimi orodji. S spletnega portala 1ka smo jih izvozili v program Excel in 
program SPSS. Pri analizi demografskih podatkov smo izhajali iz statistične analize, ki je 
uporabnikom na voljo v sklopu orodja za spletno anketiranje En klik anketa – 1ka. 
Anketni vprašalnik je zasnovan po zgledu vprašalnika, ki so ga za merjenje sreče zaposlenih v 
delovnem okolju razvili v organizaciji QuestionPro (2020), in vprašalnika, ki so ga za merjenje 
sreče zaposlenih razvili v organizaciji Justworks (2017). Sestavljajo ga naslednji sklopi: 
 Prvi sklop anketnega vprašalnika obsega demografska vprašanja, kot so spol, starost, 
izobrazba, vrsta zaposlitve in delovna doba zaposlenih. 
 Drugi sklop anketnega vprašalnika se navezuje na raven sreče zaposlenih v delovnem 
okolju, ki smo jo izmerili s pomočjo dejavnikov, ki vplivajo na srečo zaposlenih v 
delovnem okolju. Sestavlja ga več konstruktov, in sicer: 
                                                          
31 Pri zbiranju podatkov anketirancev, ki so zaposleni v zasebnem sektorju, so se pojavile določene omejitve, 
zaradi katerih smo zbrali manj kot 100 rešenih anketnih vprašalnikov. Čeprav smo anketni vprašalnik poslali v 
kadrovske službe več kot 35 organizacij, smo uspeli pridobiti le 76 veljavnih odgovorov. Nekaj organizacij ni vrnilo 
odgovora, nekatere organizacije pri tovrstnih raziskavah zaradi načina poslovanja ne sodelujejo, spet druge so 
kot razlog za nesodelovanje navedle dejstvo, da zaposlenim že tako ali tako pošljejo ogromno internih 
vprašalnikov, dodatni vprašalniki pa so zato le motilci dela. Pri pridobivanju odgovorov s strani zaposlenih v javni 
upravi nismo naleteli na nobene omejitve. 
39 
 
- Naloge zaposlenih v delovnem okolju, v sklopu katerega smo pri anketirancih 
preverili, ali imajo jasno opredeljene delovne obveznosti, raznolike naloge in ali so 
pri opravljanju nalog samostojni. Preverili smo tudi, ali zaposleni po opravljeni 
nalogi dobi povrtano informacijo in ali je njegov trud v zvezi z opravljeno nalogo 
prepoznan. V tem sklopu so anketiranci s petstopenjsko lestvico ocenili, v kolikšni 
meri se strinjajo s trditvami32, ki se nanašajo na naloge zaposlenih v delovnem 
okolju.  
- Odnosi zaposlenih v delovnem okolju, v okviru katerega smo pri anketirancih 
preverjali, ali se med sodelavci počutijo dobro, z njimi dobro sodelujejo ter skupaj 
dosegajo ustrezne rezultate in cilje. V tem sklopu so anketiranci s petstopenjsko 
lestvico ocenili, v kolikšni meri se strinjajo s trditvami33, ki se nanašajo na odnose 
zaposlenih v delovnem okolju.  
- Pripadnost organizaciji s preverjanjem, ali zaposleni čutijo pripadnost organizaciji, 
so cenjeni in spoštovani ter nameravajo v organizaciji tudi ostati. V sklopu 
konstrukta »pripadnost organizaciji« so anketiranci s petstopenjsko lestvico 
ocenili, v kolikšni meri se strinjajo s trditvami34, ki se nanašajo na občutek 
pripadnosti organizaciji. 
- Rast in razvoj zaposlenih v delovnem okolju, v sklopu katerega smo pri anketirancih 
preverjali, ali so z opravljanjem dela izboljšali svoje znanje in sposobnosti, ali imajo 
priložnosti za rast in razvoj ter ali k temu prispeva tudi vodja. V tem sklopu so 
anketiranci s petstopenjsko lestvico ocenili v kolikšni meri se strinjajo s trditvami35, 
ki se nanašajo na rast in razvoj zaposlenih v delovnem okolju.  
- Plača in ugodnosti zaposlenih v delovnem okolju, pri čemer smo preverjali, ali imajo 
zaposleni od organizacije koristi, konkurenčno in pošteno plačo ter ugodnosti, kot 
so prilagodljiv delavnik ali delo od doma. V okviru tega sklopa so anketiranci s 
petstopenjsko lestvico ocenili, v kolikšni meri se strinjajo s trditvami36, ki se 
nanašajo na plačo in ugodnosti zaposlenih v delovnem okolju. 
                                                          
32 Naloge, ki jih opravljam v delovnem okolju, so pestre in raznolike; naloge, ki jih opravljam v delovnem okolju, 
so jasno definirane; naloge lahko opravljam popolnoma samostojno in imam avtonomijo pri delu; po opravljeni 
nalogi dobim povratno informacijo o uspešnosti opravljene naloge; po opravljeni nalogi sta moj trud in delo 
prepoznana. 
33 Mojemu vodji ali sodelavcu je mar zame kot osebo; sodelavci/vodja me pohvali; s sodelavci dobro sodelujemo; 
skupaj s sodelavci dosegamo dobre rezultate/cilje; čutim, da je delo v timu enakomerno porazdeljeno. 
34 V organizaciji me spoštujejo in cenijo; čutim pripadnost organizaciji; v organizaciji nameravam ostati še vsaj tri 
leta; organizacijo bi težko zapustil, tudi če bi dobil ponudbo, ki bi jo težko zavrnil; vesel sem, da sem lahko del te 
organizacije; verjamem, da lahko v tej organizaciji dosežem svoj polni potencial. 
35 V delovnem okolju sem bistveno izboljšal svoje sposobnosti in pridobil dodatno znanje; vodja se zanima za 
mojo kariero in skrbi za to, da se dodatno izobražujem; na voljo imam dovolj priložnosti, da lahko rastem in se 
razvijam. 
36 Moja plača je konkurenčna in poštena; na voljo imam ugodnosti, kot so družabni dogodki, skupna druženja, 
članstvo v rekreacijskih prostorih, zdraviliščih; delo v organizaciji mi prinaša pozitivne koristi. 
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Vsakega izmed konstruktov v okviru drugega sklopa anketnega vprašalnika torej sestavljajo 
trditve, ki se nanašajo na posamezne dejavnike sreče zaposlenih v delovnem okolju. Naloga 
anketirancev je, da na podlagi petstopenjske lestvice ocenijo, v kolikšni meri so v njihovem 
delovnem okolju prisotni posamezni dejavniki sreče oziroma v kolikšni meri se z danimi 
trditvami strinjajo, pri čemer število ena pomeni, da se posameznik s trditvijo močno ne 
strinja, število dve, da se ne strinja, in število tri nevtralno odločitev. Anketiranec trditev označi 
s številom štiri, če se s trditvijo strinja in s številom pet, če se s trditvijo popolnoma strinja. 
4.2 CILJNA SKUPINA RAZISKOVANJA 
V diplomskem delu smo proučevali dve ciljni skupini, in sicer zaposlene v javni upravi in 
zaposlene v zasebnih organizacijah, pri čemer smo posebej obravnavali zaposlene v 
organizacijah, kjer imajo zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju, in 
zaposlene v organizacijah, kjer skrbnika nimajo.   
Brejc (2004) javno upravo opredeli kot organe in organizacije, ki opravljajo javne zadeve in 
izvajajo dejavnosti upravljanja v javnih zadevah. Izraz uprava ima sicer dvojni pomen; pojem 
uprava lahko namreč razumemo kot upravo v funkcijskem oziroma objektivnem smislu ali v 
organizacijskem oziroma subjektivnem smislu. Odgovor na vprašanje, kaj se dela, daje 
funkcijski pojem uprave, ki opredeljuje upravo kot dejavnost, medtem ko daje organizacijski 
pojem uprave odgovor na vprašanje, kdo izvaja upravno dejavnost. Javno upravo delimo na 
državno upravo, lokalno samoupravo in nosilce javnih pooblastil. Javna uprava je poleg javnih 
zavodov, podjetij in drugih neprofitnih organizacij del javnega sektorja (Brejc, 2004). Virant 
(2009) javno upravo opredeli kot strokovni izvršilni mehanizem, s pomočjo katerega deluje 
država. Gre za aparat, s katerim država dosega koristi in izvršuje cilje. Javno upravo sestavljajo 
ministrstva z organi v sestavi, vladne službe, občinske uprave, upravne enote in nosilci javnih 
pooblastil, med katere uvrščamo javne agencije, javne sklade, zbornice z obveznim članstvom 
in nekatere javne zavode, na primer zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zavod za 
zdravstveno zavarovanje, zavod za zaposlovanje, in notarji (Virant, 2009). 
V raziskavi so sodelovali tudi zaposleni v zasebnem sektorju oziroma zasebnih organizacijah, 
ki predstavljajo del ekonomije, kjer ekonomska dejavnost poteka preko zasebnih organizacij. 
V zasebni sektor sodijo vse organizacije, ki ne sodijo v javni sektor (Bannock, Baxter, & Davis, 
2003). 
Po statističnih podatkih, ki so objavljeni na Portalu plač JS, je bilo junija 2020 v javni upravi 
43.299 zaposlenih (Ministrstvo za javno upravo, 2020). V naši raziskavi smo pridobili podatke 
239 zaposlenih, tj. 0,55 % zaposlenih v javni upravi. Raziskavo smo opravili tudi v nekaterih 
organizacijah zasebnega sektorja37, pri čemer ugotavljamo, da je v ciljni skupini organizacij 
                                                          
37 Raziskava med zaposlenimi v zasebnem sektorju je potekala v tistih organizacijah oziroma med tistimi 
zaposlenimi, ki v teh organizacijah opravljajo delovne aktivnosti v upravni dejavnosti, in sicer: Telemach, 
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zasebnega sektorja skupaj zaposlenih 11.346. Podatke smo pridobili od 76 zaposlenih v 
zasebnem sektorju, kar predstavlja 0,007 % skupnega števila zaposlenih v organizacijah, v 
katerih smo opravljali raziskavo. Skupaj je torej naša ciljna skupina obsegala 54.645 
zaposlenih, v raziskavi pa je sodelovalo skupaj 315 zaposlenih, ki predstavljajo naš raziskovalni 
vzorec (Tabela 1).  
Tabela 1: Delež anketirancev iz posamezne ciljne skupine  









v skupnem številu 
zaposlenih 
javna uprava 43.299 239 0,55 % 
zasebne organizacije 11.346 76 0,007 % 
Vir: lasten 
V Tabeli 2 predstavljamo strukturo anketirancev po spolu. Vidimo, da je v raziskavi sodelovalo 
skupaj 315 zaposlenih, od tega 215 žensk in 100 moških. 
 
Tabela 2: Struktura anketirancev po spolu 
Spol Frekvenca Delež 
ženske  100 32 % 
moški 215 68 % 
SKUPAJ 315 100 % 
Vir: lasten 
Na podlagi starostne strukture anketirancev, ki jo prikazujemo v Tabeli 3, ugotavljamo, da je v 
raziskavi sodelovalo največ (107 oz. 34 %) anketirancev iz starostne skupine 41–50 let. Sledijo 
anketiranci iz starostne skupine 31–40 let, ki predstavljajo 30 % vseh sodelujočih. Na tretjem 
mestu je starostna skupina zaposlenih, starejših od 51 let, ki je hkrati najstarejša starostna 
skupina in predstavlja 25 % sodelujočih. Sledi ji starostna skupina zaposlenih 21–30 let, ki 
predstavljajo 10 % vseh anketirancev. Najmlajši anketiranec, ki je sodeloval v raziskavi, je star 
manj kot 20 let.  
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Slovenija trgovsko podjetje d.o.o.; Rodex d.o.o.; Vizija računovodstvo d.d.; Avtohiša Vič, d.o.o; Kotorna 
profesionalna higiena d.o.o.; Zavarovalnica Sava, d. d.; Zavarovalnica Triglav, d.d.; Filip firm d.o.o. 
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Tabela 3: Starostna struktura anketirancev 
Starost Frekvenca Delež 
do 20 let 1 0 % 
od 21 do 30 let 32 10 % 
od 31 do 40 let 95 30 % 
od 41 do 50 let 107 34 % 
nad 51 let 80 25 % 
SKUPAJ 315 100 % 
Vir: lasten 
Sodeč po izobrazbeni strukturi anketirancev, ki jo prikazujemo v Tabeli 4, ugotavljamo, da je v 
raziskavi sodelovalo največ anketirancev z univerzitetno izobrazbo (prejšnja), in sicer 37 %. 
Sledili so anketiranci z univerzitetno izobrazbo (1. stopnja, UNI), ki predstavljajo 16 % vseh 
anketirancev. Na tretjem mestu so anketiranci z magistrsko izobrazbo (2. stopnja), teh je 11 
%, le odstotek manj je zaposlenih z magisterijem znanosti. Najmanj anketirancev, in sicer 1 %, 
ima osnovnošolsko izobrazbo. Prav tako ima malo anketirancev doktorat, in sicer samo 2 % 
anketirancev. 
Tabela 4: Izobrazbena struktura anketirancev 
Izobrazba Frekvenca Delež 
osnovnošolska izobrazba 2 1 % 
srednješolska izobrazba 20 6 % 
višješolska izobrazba 14 4 % 
specializacija 1 0 % 
visokošolska strokovna izobrazba 
(prejšnja) 16 5 % 
visokošolska strokovna izobrazba (1. 
stopnja, VS) 23 7 % 
univerzitetna izobrazba (prejšnja) 118 37 % 
univerzitetna izobrazba (1. stopnja, 
UNI) 51 16 % 
magisterij znanosti 30 10 % 
magistrska izobrazba (2. stopnja) 34 11 % 
doktorat 6 2 % 
SKUPAJ 315 100 % 
Vir: lasten 
V Tabeli 5 prikazujemo strukturo anketirancev glede na delovno dobo v izbrani organizaciji. 
Ugotavljamo, da so v raziskavi prevladovali zaposleni z delovno dobo več kot 21 let, teh je bilo 
38 %. Sledijo zaposleni z delovno dobo 16–20 let, ki predstavljajo 19 % vseh sodelujočih. Na 
tretjem mestu so anketiranci z delovno dobo 11–15 let, ki jih je 16 %. Le odstotek manj, torej 
5 %, je bilo sodelujočih z delovno dobo do 5 let. V raziskavi je sodelovalo najmanj anketirancev 
z delovno dobo 6 –10 let. 
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Tabela 5: Struktura anketirancev glede na delovno dobo 
Delovna doba Frekvenca Delež 
do 5 let 47 15 % 
od 6 do 10 let 36 11 % 
od 11 do 15 let 51 16 % 
od 16 do 20 let 61 19 % 
21 let ali več 120 38 % 
SKUPAJ 315 100 % 
Vir: lasten 
Na podlagi strukture anketirancev glede na vrsto zaposlitve, ki jo prikazujemo v Tabeli 6, 
ugotavljamo, da je v raziskavi sodelovalo 88 % anketirancev, ki so v javni upravi in zasebnih 
organizacijah zaposleni za nedoločen čas, in 12 % anketirancev, ki so v javni upravi in zasebnih 
organizacijah zaposleni za določen čas. 
Tabela 6: Struktura anketirancev glede na vrsto zaposlitve 
Vrsta zaposlitve Frekvenca Delež 
nedoločen čas 278 88 % 
določen čas 37 12 % 
SKUPAJ 315 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 7 je razvidno, da so v vzorcu raziskave prevladovali zaposleni v javni upravi, ki 
predstavljajo 76 % vseh anketirancev. V raziskavi je sodelovalo 24 % anketirancev, ki so 
zaposleni v eni izmed zasebnih organizacij.  
Tabela 7: Struktura anketirancev glede na mesto zaposlitve 
Mesto zaposlitve Frekvenca Delež 
javna uprava 239 76 % 
zasebna organizacija 76 24 % 
SKUPAJ 315 100 % 
Vir: lasten 
Ker se v diplomskem delu osredotočamo na srečo zaposlenih v delovnem okolju in smo na 
podlagi literature spoznali, da lahko k sreči zaposlenih v delovnem okolju ogromno prispevajo 
tudi skrbniki sreče zaposlenih v delovnem okolju, nas je v okviru raziskave zanimalo tudi, ali 
imajo anketiranci v delovnem okolju zaposlenega skrbnika sreče. Na podlagi rezultatov, 
prikazanih v Tabeli 8, vidimo, da je 93 % anketirancev odgovorilo, da v delovnem okolju nimajo 
zaposlenega skrbnika sreče, 7 % anketirancev pa ima sodelavca, ki je skrbnik sreče zaposlenih 




Tabela 8: Struktura anketirancev glede na zaposlenost skrbnika sreče v delovnem okolju 
V organizaciji imamo 
zaposlenega skrbnika sreče 
zaposlenih v delovnem okolju. 
Frekvenca Delež 
da 23 7 % 
ne 292 93 % 
SKUPAJ 315 100 % 
Vir: lasten 
V Tabeli 9 prikazujemo strukturo anketirancev glede na zaposlenost skrbnika sreče v delovnem 
okolju javne uprave in delovnem okolju zasebnih organizacij. Vidimo, da ima od 239 
anketirancev, ki so zaposleni v javni upravi, 7 anketirancev v organizaciji zaposlenega skrbnika 
sreče zaposlenih v delovnem okolju. Od 76 anketirancev, ki so zaposleni v eni izmed zasebnih 
organizacij, ima 16 anketirancev v organizaciji zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih v 
delovnem okolju. 
Tabela 9: Struktura anketirancev glede na zaposlenost skrbnika sreče v delovnem okolju javne 
uprave in  zasebne organizacije 
 V organizaciji imamo zaposlenega 






javna uprava f 7 232 239 
f 
% 
2,9 97,1 100,0  
zasebna 
organizacija 
f 16 60 76 
f 
% 
21,1 78,9 100,0  
SKUPAJ f 23 292 315 
f 
% 
7,3 92,7  100,0 
Vir: lasten 
Glede na rezultate raziskave ugotavljamo, da je v raziskavi sodelovalo več žensk kot moških. 
Ciljna skupina obsega 315 anketirancev. Večina sodelujočih je v javni upravi ali zasebni 
organizaciji zaposlenih za nedoločen čas z delovno dobo več kot 21 let in ima univerzitetno 
izobrazbo. 
4.3 REZULTATI RAZISKOVANJA 
V nadaljevanju prikazujemo rezultate raziskovanja, ki smo ga izvedli, da ugotovimo, ali obstaja 
razlika med ravnijo sreče zaposlenih v javni upravi in ravnijo sreče zaposlenih v zasebnem 
sektorju. Predstavljamo tudi rezultate o tem, ali prisotnost skrbnika sreče zaposlenih v 
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delovnem okolju vpliva na raven sreče zaposlenih v delovnem okolju in ali so zaposleni z daljšo 
delovno dobo v delovnem okolju manj srečni kot zaposleni s krajšo delovno dobo. 
Raven sreče zaposlenih smo raziskali na osnovi 23 trditev,38 ki se nanašajo na srečo zaposlenih 
v delovnem okolju in pokrivajo pet konstruktov: naloge zaposlenih v delovnem okolju, odnosi 
zaposlenih v delovnem okolju, pripadnost organizaciji, rast in razvoj zaposlenih v delovnem 
okolju ter plača in ugodnosti zaposlenih v delovnem okolju. Rezultate raziskovanja sreče 
zaposlenih v delovnem okolju glede na posamezne konstrukte predstavljamo v nadaljevanju.  
Na podlagi rezultatov ravni sreče v sklopu konstrukta »naloge zaposlenih v delovnem okolju«, 
ki jih prikazujemo v Tabeli 10, lahko ugotovimo, da se anketiranci najbolj strinjajo s trditvijo, 
da so naloge, ki jih opravljajo v delovnem okolju, pestre in raznolike (AS = 3,97). Prav tako se 
anketiranci strinjajo, da so naloge, ki jih opravljajo v delovnem okolju, jasno definirane (AS = 
3,70) ter jih lahko opravljajo povsem samostojno in imajo avtonomijo pri delu (AS = 3,79). 
Anketiranci so se najmanj strinjali s trditvijo, da sta njihov trud in delo po opravljeni nalogi 
prepoznana (AS = 3,16).  
Tabela 10: Rezultati ravni sreče zaposlenih v sklopu konstrukta naloge 























9 14 58 132 102 315 
3,97 0,97 








3 25 88 145 54 315 
3,70 0,88 







7 21 76 137 74 315 
3,79 0,95 
2 %  7% 24 % 43 % 23 % 100 % 
                                                          















13 43 115 104 40 315 
3,37 1 




moja trud in 
delo 
prepoznana. 
26 56 102 105 26 315 
3,16 1,07 
8 % 18 % 32 % 33 % 8 % 100 % 
Vir: lasten 
Na podlagi analize rezultatov ravni sreče zaposlenih v sklopu konstrukta »odnosi zaposlenih v 
delovnem okolju« ugotavljamo, da se zaposleni s sodelavci dobro razumejo in skupaj dosegajo 
dobre rezultate (Tabela 11). Anketiranci so se strinjali tudi s trditvama, ki se navezujeta na 
odnose s sodelavci. Večina anketirancev namreč meni, da je sodelavcem in vodji mar zanje (AS 
= 3,73), večino zaposlenih sodelavci pohvalijo (AS = 3,67). Nekoliko manj pohval so sodelavci 
deležni s strani vodij (AS = 3,53). Anketiranci so se najmanj strinjali s trditvijo, ki se nanaša na 
porazdelitev dela v timu, saj je večina anketirancev trditev »Čutim, da je delo v timu 
enakomerno porazdeljeno.« ocenila z odgovorom niti niti in povprečjem 3,01. 
Tabela 11: Rezultati ravni sreče zaposlenih v sklopu konstrukta odnosi zaposlenih v delovnem 
okolju 















strinjam SKUPAJ     
Mojemu vodji 
ali sodelavcu 
je mar zame 
kot osebo. 
8 27 76 136 68 315 
3,73 0,98 
3 % 9 % 24 % 43  % 22 % 100 % 
Sodelavci me 
pohvalijo. 
2 27 89 153 44 315 
3,67 0,84 
1 % 9 % 28 % 49 % 14 % 100 % 
Vodja me 
pohvali. 
14 37 85 127 52 315 
3,53 1,04 
4 % 12 % 27 % 40 % 17 % 100 % 












3 8 56 174 74 315 
3,98 0,78 
1 % 3 % 18 % 55 % 23 % 100 % 
Čutim, da je 
delo v timu 
enakomerno 
porazdeljeno. 
30 73 101 85 26 315 
3,01 1,1 
10 % 23 % 32 % 27 % 8 % 100 % 
Vir: lasten 
Glede na rezultate v Tabeli 12 ugotavljamo, da se od vseh trditev v zvezi s konstruktom 
»pripadnost organizaciji« anketiranci najbolj strinjajo s trditvijo »V organizaciji nameravam 
ostati še vsaj tri leta.« (AS = 3,76), prav tako se anketiranci strinjajo, da čutijo pripadnost 
organizaciji (AS = 3,69) in čutijo, da so v organizaciji cenjeni in spoštovani (AS = 3,67). Večina 
anketirancev se strinja ali pa popolnoma strinja s trditvijo »Vesel/a sem, da sem lahko del te 
organizacije.« (AS = 3,69). V sklopu konstrukta pripadnost organizaciji so se anketiranci 
najmanj strinjali s trditvama »Organizacijo bi težko zapustil/a, četudi bi dobil/a ponudbo, ki bi 
jo težko zavrnil/a« (AS = 3,08) in »Verjamem, da lahko v tej organizaciji dosežem svoj polni 
potencial« (AS=3,14). 
Tabela 12: Rezultati ravni sreče zaposlenih v sklopu konstrukta pripadnost organizaciji 


















AJ     
V organizaciji 
me spoštujejo in 
cenijo. 
5 20 91 158 41 315 
3,67 0,84 




11 21 79 147 57 315 
3,69 0,96 
3 % 7 % 25 % 47 % 18 % 100 % 
V organizaciji 
nameravam 
ostati še vsaj tri 
leta. 
19 15 75 120 86 315 
3,76 1,09 





četudi bi dobil/a 
ponudbo, ki bi jo 
težko zavrnil/a. 
43 64 81 78 49 315 
3,08 1,27 
14 % 20 % 26 % 25 % 16 % 100 % 
Vesel/a sem, da 
sem lahko del te 
organizacije. 11 20 86 137 61 315 3,69 0,97 
3 % 6 % 27 % 43 % 19 % 100 % 
Verjamem, da 




34 61 89 89 42 315 
3,14 1,19 
11 % 19 % 28 % 28 % 13 % 100 % 
Vir: lasten 
V Tabeli 13 prikazujemo rezultate ravni sreče za konstrukt »rast in razvoj zaposlenih v 
delovnem okolju«. Kar 70 % anketirancev se strinja ali popolnoma strinja s trditvijo »V 
delovnem okolju sem bistveno izboljšal/a svoje sposobnosti in pridobil/a dodatno znanje.« (AS 
= 3,80). V sklopu konstrukta rast in razvoj zaposlenih v delovnem okolju so se anketiranci 
najmanj strinjali z drugo trditvijo »Vodja se zanima za mojo kariero in skrbi za to, da se dodatno 
izobražujem.« (AS = 3,21). 
Tabela 13:  Rezultati ravni sreče zaposlenih v sklopu konstrukta rast in razvoj zaposlenih v 
delovnem  okolju 

























7 22 65 154 67 315 
3,80 0,93 






in skrbi za to, 
da se dodatno 
izobražujem. 
29 52 100 93 41 315 
3,21 1,14 





in se razvijam. 
24 51 102 98 40 315 
3,25 1,11 
8 % 16 % 32 % 31 % 13 % 100 % 
Vir: lasten 
Na podlagi rezultatov raziskave v sklopu konstrukta »plača in ugodnosti zaposlenih v delovnem 
okolju«, ki jih prikazujemo v Tabeli 14, ugotavljamo, da se anketiranci v največji meri strinjajo 
s trditvama »Moja plača je konkurenčna in poštena glede na delo, ki ga opravljam.« (AS = 3,03) 
in s trditvijo »Delo v organizaciji mi prinaša pozitivne koristi, na primer fleksibilen delovnik, 
občasno delo od doma itd.« (AS = 3,00). Izrazito nestrinjanje smo opazili pri trditvi »Na voljo 
imam ugodnosti, kot so družabni dogodki, skupna druženja, članstva v rekreacijskih prostorih, 
zdraviliščih itd.«, pri kateri znaša povprečje odgovorov 2,3. 
Tabela 14: Rezultati ravni sreče zaposlenih v sklopu konstrukta plača in ugodnosti zaposlenih v 
delovnem okolju 















strinjam SKUPAJ     
Moja plača je 
konkurenčna 
in poštena 
glede na delo, 
ki ga 
opravljam. 
42 63 76 113 21 315 
3,03 1,17 
13 % 20 % 24 % 36 % 7 % 100 % 
























od doma itd. 
55 63 72 78 47 315 
3,00 1,32 
17 % 20 % 23 % 25 % 15 % 100 % 
Vir: lasten 
Če povzamemo rezultate deskriptivne analize petih konstruktov, s pomočjo katerih smo merili 
srečo zaposlenih v delovnem okolju, vidimo, da so se anketiranci najbolj strinjali s trditvami: 
»S sodelavci dobro sodelujemo.«, kjer znaša povprečje 4,09. Sledi trditev »Skupaj s sodelavci 
dosegamo dobre rezultate.« s povprečjem 3,98 in trditev »Naloge, ki jih opravljam v delovnem 
okolju so pestre in raznolike.« s povprečjem 3,97. Na četrtem mestu glede na strinjanje je 
trditev »V delovnem okolju sem bistveno izboljšal/a svoje sposobnosti in pridobil/a dodatno 
znanje.«, pri kateri povprečje znaša 3,80. Anketiranci se v večini strinjajo tudi s trditvijo 
»Naloge lahko opravljam popolnoma samostojno in imam avtonomijo pri delu.«, s trditvijo »V 
organizaciji nameravam ostati še vsaj tri leta.« ter s trditvijo »Mojemu vodji ali sodelavcu je 
mar zame kot osebo.«, pri kateri znaša povprečje odgovorov 3,73. 
Najmanj se anketiranci strinjajo s trditvami: »Na voljo imam ugodnosti, kot so družabni 
dogodki, skupna druženja, članstva v rekreacijskih prostorih, zdraviliščih itd.«, pri katerih je 
povprečje odgovorov znašalo 2,35, in s trditvijo »Delo v organizaciji mi prinaša pozitivne 
koristi, na primer fleksibilen delovnik, občasno delo od doma itd.«, kjer je povprečje 
odgovorov znašalo 3,00, ter s trditvijo »Čutim, da je delo v timu enakomerno porazdeljeno.« 
s povprečjem 3,01. Sledita trditev »Moja plača je konkurenčna in poštena glede na delo, ki ga 
opravljam.«, pri kateri znaša povprečje 3,03, in trditev »Organizacijo bi težko zapustil/a, četudi 
bi dobil/a ponudbo, ki bi jo težko zavrnil/a.« s povprečjem 3,08. 
V sklopu raziskave nas je zanimalo tudi, ali obstaja razlika med ravnijo sreče zaposlenih v javni 
upravi in ravnijo sreče zaposlenih v zasebnih organizacijah. V Tabeli 15 prikazujemo povprečne 
vrednosti za posamezne trditve, posebej za javno upravo in posebej za zasebni sektor. Na 
podlagi v Tabeli 15 predstavljenih povprečnih vrednosti ugotavljamo, da so se anketiranci, ki 
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so zaposleni v zasebnem sektorju, bolj strinjali z vsemi trditvami v zvezi s srečo zaposlenih v 
delovnem okolju kot zaposleni v javni upravi.  
Anketiranci, ki so zaposleni v javni upravi, so se najbolj strinjali s trditvijo »S sodelavci dobro 
sodelujemo.« (AS = 4,01). S to trditvijo so se tudi najbolj strinjali anketiranci, ki so zaposleni v 
zasebnem sektorju (AS = 4,32). Obe ciljni skupini anketirancev sta se najmanj strinjali s trditvijo 
»Na voljo imam ugodnosti, kot so družabni dogodki, skupna druženja, članstva v rekreacijskih 
prostorih, zdraviliščih itd.« (AS = 2,35). Glede na skupno povprečje trditev (Tabela 15) 
ugotavljamo, da so anketiranci, ki so zaposleni v zasebnem sektorju, bolj strinjajo s trditvami 
in zato je njihova raven sreče v delovnem okolju višja. 
Tabela 15: Povprečje trditev glede na zaposlitev anketirancev 
 Povprečje 
 Mesto zaposlitve 
javna uprava zasebni sektor 
Naloge, ki jih opravljam v delovnem okolju, so pestre 
in raznolike 
3,91 4,13 
Naloge, ki jih opravljam v delovnem okolju, so jasno 
definirane. 
3,65 3,87 
Naloge lahko opravljam popolnoma samostojno in 
imam avtonomijo pri delu. 
3,74 3,96 
Po opravljeni nalogi dobim povratno informacijo o 
uspešnosti opravljene naloge. 
3,28 3,64 
Po opravljeni nalogi sta moj trud in delo prepoznana. 3,02 3,58 
Mojemu vodji ali sodelavcu je mar zame kot osebo. 3,67 3,92 
Sodelavci me pohvalijo. 3,61 3,84 
Vodja me pohvali. 3,50 3,61 
S sodelavci dobro sodelujemo. 4,01 4,32 
Skupaj s sodelavci dosegamo dobre rezultate. 3,90 4,24 
Čutim, da je delo v timu enakomerno porazdeljeno. 2,84 3,57 
V organizaciji me spoštujejo in cenijo. 3,56 3,99 
Čutim pripadnost organizaciji. 3,56 4,11 
V organizaciji nameravam ostati še vsaj tri leta. 3,67 4,03 
Organizacijo bi težko zapustil/a, četudi bi dobil/a 
ponudbo, ki bi jo težko zavrnil/a. 
2,80 3,96 
Vesel/a sem, da sem lahko del te organizacije. 3,50 4,28 
Verjamem, da lahko v tej organizaciji dosežem svoj 
polni potencial. 
2,92 3,82 
V delovnem okolju sem bistveno izboljšal/a svoje 
sposobnosti in pridobil/a dodatno znanje. 
3,72 4,04 





Na voljo imam dovolj priložnosti, da lahko rastem in 
se razvijam. 
3,12 3,66 
Moja plača je konkurenčna in poštena glede na delo, 
ki ga opravljam. 
2,86 3,54 
Na voljo imam ugodnosti, kot so družabni dogodki, 
skupna druženja, članstva v rekreacijskih prostorih, 
zdraviliščih itd. 
1,98 3,49 
Delo v organizaciji mi prinaša pozitivne koristi, na 
primer fleksibilen delovnik, občasno delo od doma 
itd. 
2,76 3,74 
SKUPAJ 3,33 3,87 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da glede na povprečno vrednost obstaja razlika med ravnijo sreče 
zaposlenih v zasebnem sektorju in ravnijo sreče zaposlenih javni upravi. V nadaljevanju 
diplomskega dela s pomočjo uporabe statističnih orodij v sklopu prve hipoteze preučujemo, 
ali med ravnijo sreče zaposlenih v javni upravi in ravnijo sreče zaposlenih v zasebnem sektorju 
obstaja statistično pomembna razlika, ter preverjamo tudi veljavnost druge in tretje hipoteze. 
4.4 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V nadaljevanju diplomskega dela preverjamo veljavnost hipotez s statističnim programom 
SPSS. 
H1: Zaposleni v javni upravi imajo nižjo raven sreče kot zaposleni v zasebnih organizacijah. 
Pri prvi hipotezi želimo preveriti, ali obstaja statistično značilna razlika med ravnijo sreče 
zaposlenih v javni upravi in ravnijo sreče zaposlenih v zasebnem sektorju. Predpostavljamo,  
da imajo zaposleni v javni upravi nižjo raven sreče kot zaposleni v zasebnih organizacijah in 
preverjamo, ali se povprečna vrednost spremenljivke med skupinama razlikuje. V ta namen 
smo opravili t-test neodvisnih vzorcev.  
Da bi olajšali postopek preverjanja hipotez, smo najprej preverili, ali lahko 23 spremenljivk, ki 
se nanašajo na raven sreče zaposlenih v delovnem okolju, združimo v eno samo spremenljivko. 
Z izračunom Cronbachovega koeficienta alfa39, ki ga prikazujemo v Tabeli 16, smo ugotovili, da 
spremenljivke lahko združimo. Vrednost Cronbachovega koeficienta alfa je bila namreč 0,936, 
                                                          
39 S Chronbachovim koeficientom alfa merimo zanesljivost vprašalnika, da se lahko odločimo, ali lahko 
spremenljivke v primeru visoke zanesljivosti združimo. Vrednosti Chronbachovega koeficienta alfa se gibljejo 
med 0 in 1, pri čemer višja vrednost Chronbachovega koeficienta alfa pomeni večjo zanesljivost spremenljivk. 
Zanesljivost lahko ovrednotimo kot nesprejemljivo (α < 0,5), slabo (0,5 ≤ α < 0,6), sprejemljivo (0,6 ≤ α < 0,7), 
dobro (0,7 ≤ α < 0,9) ali odlično (α ≥ 0,9). V našem primeru znaša Chronbachov koeficient alfa 0,936, kar pomeni 
odlično zanesljivost in možnost združitve spremenljivk (Volarič, 2020). 
53 
 
kar pomeni, da so trditve, ki se nanašajo na raven sreče, zelo zanesljive in primerne za 
združitev v eno spremenljivko. Nato smo s funkcijo »compute« kreirali novo spremenljivko 
tako, da smo izračunali povprečno vrednost 23 trditev, in jo poimenovali »raven sreče«. 
Tabela 16: Cronbachov koeficient alfa za spremenljivko »raven sreče« 
Cronbachov koeficient alfa N  
0,936 23 
Vir: lasten 
Po združitvi spremenljivk smo nadaljevali s testiranjem normalne porazdelitve, in sicer s 
Kolmogorov-Smirnovovim40 in Shapiro-Wilkovim testom41. Glede na rezultate prikazane v 
tabeli 17 smo prišli do ugotovitve, da testa normalne porazdelitve imenovana Kolmogorov-
Smirnov in Shapiro-Wilkov nista statistično značilna, pri obeh je namreč p vrednost večja od 
0,05 (0,081 > 0,05 in 0,059 > 0,05), kar pomeni, da se spremenljivka »Raven sreče« 
porazdeljuje normalno. Glede na to, da se spremenljivka »Raven sreče« porazdeljuje 
normalno smo za preverjanje hipotez v nadaljevanju uporabili parametrična testa: t-test za 
neodvisne vzorce in analizo variance oziroma ANOVO. 
Tabela 17: Test normalne porazdelitve za spremenljivko »raven sreče« 
 Kolmogorov-Smirnovov test Shapiro-Wilkov test 
statistika df sig. statistika Df sig. 
Raven sreče 0,048 315 0,081 0,991 315 0,059 
Vir: lasten 
Najprej smo postavili ničelno in alternativno hipotezo za preverjanje Levenovega testa: 
- H0: Varianci spremenljivke »raven sreče« sta enaki v obeh skupinah. 
- H1: Varianci spremenljivke »raven sreče« sta v obeh skupinah različni. 
 
P-vrednost Levenovega testa znaša 0,968, kar pomeni, da pri stopnji značilnosti 0,05 ne 
moremo zavrniti ničelne hipoteze, da sta varianci spremenljivke »raven sreče« enaki v obeh 
skupinah (p > 0,05). To pomeni, da je variabilnost v obeh skupinah enaka.  
                                                          
40 Kolmogorov-Smirnovov test uporabimo, ko želimo preveriti normalnost porazdelitve spremenljivk. Če je p- 
vrednost večja od 0,05 (p > 0,05) to pomeni, da se proučevana spremenljivka porazdeljuje normalno. Če je p- 
vrednost manjša od 0,05 (p < 0,05) to pomeni, da se proučevana spremenljivka ne porazdeljuje normalno (Lund 
& Adam, 2018). 
41 Shapiro-Wilkov test uporabimo, ko želimo preveriti normalnost porazdelitve spremenljivk. Če je p-vrednost 
večja od 0,05 (p > 0,05), se proučevana spremenljivka porazdeljuje normalno. Če je p-vrednost manjša od 0,05 
(p < 0,05), se proučevana spremenljivka ne porazdeljuje normalno (Lund & Adam, 2018). 
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Vrednost t-testa za neodvisne vzorce za spremenljivko »raven sreče« glede na zaposlitev znaša 
6,430, njena statistična značilnost oziroma p-vrednost pa je 0,000. Torej lahko zavrnemo 
ničelno hipotezo, kar pomeni, da med anketiranci, ki so zaposleni v javni upravi, in anketiranci, 
ki so zaposleni v zasebni organizaciji (zasebnem sektorju), obstajajo statistično značilne razlike 
v ravni sreče (Tabela 18).  
Tabela 18: T-test za neodvisne vzorce za spremenljivko »raven sreče« glede na zaposlitev (javna 






T-test za enakost aritmetičnih sredin 





































V diplomskem delu nas je zanimalo tudi, ali imajo zaposleni v javni upravi nižjo raven sreče kot 
zaposleni v zasebnih organizacijah. Ugotovili smo, da imajo zaposleni v javni upravi nižjo raven 
sreče kot zaposleni v zasebnih organizacijah, razlike pa so statistično značilne (p = 0,000 oz. p 
< 0,05), zato prvo hipotezo potrdimo. 
H2: V organizacijah, kjer imajo zaposlenega skrbnika sreče v delovnem okolju, je raven sreče 
zaposlenih višja v primerjavi z organizacijami, kjer nimajo zaposlenega skrbnika sreče v 
delovnem okolju. 
Glede na to, da se druga hipoteza nanaša na raven sreče zaposlenih v organizacijah, kjer imajo 
zaposlenega skrbnika sreče v delovnem okolju in organizacijah, kjer skrbnika sreče zaposlenih 
v delovnem okolju ni, je smiselno, da prvo predstavimo povprečne vrednosti in standardne 
odklone posameznih konstruktov, in sicer za organizacije, kjer imajo v delovnem okolju 
zaposlenega skrbnika sreče in organizacije, kjer v delovnem okolju skrbnik sreče ni zaposlen 
(glej tabela 19). 
Na osnovi rezultatov, ki so predstavljeni v tabeli 19 ugotavljamo, da je povprečje konstruktov 
sreče zaposlenih višje v organizacijah, kjer imajo zaposlenega skrbnika sreče v delovnem okolju 
v primerjavi s tistimi kjer nimajo skrbnika sreče zaposlenih. V organizacijah, kjer imajo 
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zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju so se anketiranci najbolj strinjali s 
trditvami v sklopu konstrukta »Rast in razvoj zaposlenih v delovnem okolju« (AS=4,16), 
najmanj pa so se anketiranci strinjali s trditvami v sklopu konstrukta »Plača in ugodnosti 
zaposlenih v delovnem okolju« (AS=3,64). V organizacijah, kjer nimajo skrbnika sreče 
zaposlenih v delovnem okolju so se anketiranci prav tako najmanj strinjali s trditvami v okviru 
konstrukta »Plača in ugodnosti zaposlenih v delovnem okolju« (AS=2,72). V organizacijah, kjer 
nimajo skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju so se anketiranci najbolj strinjali s 
trditvami v sklopu konstrukta »Odnosi zaposlenih v delovnem okolju« (AS=3,64).  
Tabela 19: Povprečje in standardni odklon konstruktov glede na zaposlenost skrbnika sreče v 
delovnem okolju 
Konstrukt 
V organizaciji imamo zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih v delovnem 
okolju. 



















4,05 0,96 3,64 0,90 3,67 0,91 
pripadnost 
zaposlenih 
4,05 1,01 3,46 1,05 3,56 1,05 










3,64 1,32 2,72 1,21 2,79 1,24 
Vir: lasten 
V drugi hipotezi smo preverjali, ali obstaja statistično značilna razlika med ravnijo sreče pri 
anketirancih, ki imajo v organizaciji zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju, 
in anketirancih, ki v organizaciji nimajo zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih v delovnem 
okolju. Sklepali smo, da so zaposleni, ki imajo v delovnem okolju zaposlenega skrbnika sreče, 
bolj srečni kot zaposleni, ki v delovnem okolju nimajo zaposlenega skrbnika sreče. Preverjali 




V nadaljevanju statistične analize rezultatov smo postavili ničelno in alternativno hipotezo za 
preverjanje Levenovega testa. 
- H0: Varianci spremenljivke »raven sreče« zaposlenih sta enaki v obeh skupinah. 
- H1: Varianci spremenljivke »raven sreče« zaposlenih sta različni v obeh skupinah. 
 
Levenov test za enakost varianc znaša p = 0,465 oz. p > 0,05. Ne moremo torej zavreči ničelne 
hipoteze, da sta varianci spremenljivke »raven sreče« v obeh skupinah enaki. 
Vrednost t-testa znaša 4,026, oziroma p-vrednost 0,000 (p ≤ 0,05), zato lahko zavrnemo 
ničelno hipotezo. To pomeni, da med anketiranci, ki imajo v organizaciji zaposlenega skrbnika 
sreče zaposlenih v delovnem okolju, in anketiranci, ki v organizaciji nimajo zaposlenega 
skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju, obstajajo statistično značilne razlike v ravni 
sreče. Med skupinama so statistično značilne razlike (Tabela 20).  
Tabela 20: T-test za neodvisne vzorce za spremenljivko »raven sreče« glede na zaposlitev skrbnika 
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  3,613 24,767 0,001 0,568 0,157 0,244 0,892 
Vir: lasten 
Zanimalo nas je, ali je v organizacijah, kjer imajo zaposlenega skrbnika sreče v delovnem 
okolju, raven sreče zaposlenih višja kot v organizacijah z zaposlenim skrbnikom sreče v 
delovnem okolju. Ugotovili smo, da imajo anketiranci, ki imajo v organizaciji zaposlenega 
skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju, višjo raven sreče kot anketiranci, ki v organizaciji 
nimajo zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju. Razlike so statistično 
značilne (p = 0,000 oz. p > 0,05), zato lahko drugo hipotezo potrdimo. 
H3: Pri zaposlenih z daljšo delovno dobo je raven sreče v delovnem okolju nižja v primerjavi s 
tistimi zaposlenimi, ki imajo krajšo delovno dobo. 
Pri preverjanju tretje hipoteze nas je zanimalo, kakšne bodo razlike v ravni sreče glede na 
delovno dobo zaposlenih. Predpostavljali smo, da bo raven sreče nižja pri zaposlenih z daljšo 
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delovno dobo. Opravili smo analizo variance (ANOVA) in preverjali, ali se povprečna vrednost 
(raven sreče zaposlenih) razlikuje med petimi skupinami enot (delovna doba do 5 let, 6–10 let, 
11–15 let, 16–20 let in več kot 21 let) 
Najprej smo postavili ničelno in alternativno hipotezo: 
- H0: Ni razlik med variancami. 
- H1: So razlike med variancami. 
 
Levenova statistika (Tabela 21) za raven sreče glede na delovno dobo znaša 0,442. Njena 
statistična značilnost oziroma p-vrednost pa je 0,778 (p > 0,05). Hipoteze o enakosti varianc 
torej ne moremo zavrniti, kar pomeni, da so variance enake. 
 
Tabela 21: Levenova statistika za spremenljivko »raven sreče« glede na delovno dobo 
Levenova statistika df1 df2 Sig. 
0,442 4 310 0,778 
Vir: lasten 
Z analizo variance (ANOVA) smo analizirali razlike v ravni sreče glede na delovno dobo. 
Ugotavljamo, da ni statistično značilnih razlik za raven sreče glede na delovno dobo 
anketirancev (p = 0,318 oz. p > 0,05) (Tabela 22). Potrdimo torej lahko ničelno hipotezo, da 
med variancami ni razlik.  
Tabela 22: ANOVA za raven sreče glede na delovno dobo 
 Vsota kvadratov df Kvadrat povprečja F Sig. 
variabilnost med skupinami 2,099 4 0,525 1,183 0,318 
variabilnost znotraj skupin 137,464 310 0,443   
SKUPAJ 139,563 314    
Vir: lasten 
Pri preverjanju tretje hipoteze nas je zanimalo, ali je pri zaposlenih z daljšo delovno dobo raven 
sreče v delovnem okolju nižja kot pri zaposlenih s krajšo delovno dobo. Ugotovili smo, da imajo  
anketiranci, ki so v organizaciji zaposleni do 5 let in 6–10 let, najvišjo raven sreče, najnižjo 
raven sreče pa imajo anketiranci, ki so v organizaciji zaposleni 11–15 let. Razlike niso 
statistično značilne (p = 0,318 oz. p > 0,05), zato tretjo hipotezo zavrnemo. 
V sklopu tretje hipoteze smo naredili tudi primerjavo med zaposlenimi, ki imajo delovno dobo 
do 15 let, in zaposlenimi z delovno dobo nad 15 let. Pri tem smo predpostavljali, da so 
zaposleni z do 15 let delovne dobe tisti, ki imajo krajšo delovno dobo, in zaposleni, ki imajo 
več kot 15 let delovne dobe zaposleni z daljšo delovno dobo. Izvedli smo t-test neodvisnih 
vzorcev. Zanimalo nas je, ali obstaja statistično značilna razlika med ravnijo sreče pri 
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anketirancih, ki imajo krajšo delovno dobo (manj kot 15 let), in anketirancih, ki imajo daljšo 
delovno dobo (več kot 15 let). V spremenljivko »krajša delovna doba« smo združili odgovore 
do 5 let, 6–10 let in 11–15 let, v spremenljivko »daljša delovna doba« pa odgovora 16–20 let 
in nad 21 let. 
Najprej smo preverjali opravili Levenov test ter postavili ničelno in alternativno hipotezo:  
- H0: Varianci spremenljivke »raven sreče« sta enaki v obeh skupinah. 
- H1: Varianci spremenljivke »raven sreče« sta v obeh skupinah različni. 
 
Iz Tabele 23 lahko razberemo, da znaša p-vrednost Levenovega testa 0,782, kar pomeni, da ne 
moremo zavrniti ničelne hipoteze, ki pravi, da sta varianci spremenljivke »raven sreče« enaki 
v obeh skupinah (p>0,05). 
Vrednost t- testa znaša 0,802, statistična značilnost oziroma p-vrednost pa 0,423 (p > 0,05). 
Ne moremo torej zavrniti ničelne hipoteze, kar pomeni, da med anketiranci, ki imajo krajšo 
delovno dobo, in anketiranci, ki imajo daljšo delovno dobo, v ravni sreče ni statistično značilnih 
razlik.  
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Zanimalo nas je, ali je pri anketirancih z daljšo delovno dobo raven sreče v delovnem okolju 
nižja kot pri anketirancih s krajšo delovno dobo. Ugotovili smo, da imajo anketiranci s krajšo 
delovno dobo višjo raven sreče kot anketiranci z daljšo delovno dobo, razlike pa niso 
statistično značilne (p = 0,423 oz. p > 0,05), zato tretjo hipotezo zavrnemo. 
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4.5 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
V raziskavi, ki smo jo izvedli v javni upravi in nekaterih organizacijah zasebnega sektorja, smo 
pridobili vpogled v to, kako srečni so zaposleni v posamezni ciljni skupini. Z analizo rezultatov 
raziskave smo prišli do ključnih ugotovitev v zvezi s srečo zaposlenih v delovnem okolju. Poleg 
ugotovitev bomo v nadaljevanju predstavili tudi predloge za izboljšave na področju sreče 
zaposlenih v delovnem okolju. 
Z raziskavo in analizo rezultatov smo prišli do naslednjih ugotovitev: 
1) Le 7 % vseh anketirancev ima v svojem delovnem okolju zaposlenega skrbnika sreče, 
preostalih 93 % anketirancev pa skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju nima. Na 
podlagi rezultatov izkustveno ugotavljamo, da je zaposlenih, ki bi opravljali poklic 
skrbnik sreče zaposlenih v delovnem okolju, malo. 
2) Poklic skrbnik sreče zaposlenih je prisoten tako v zasebnih organizacijah kot tudi v javni 
upravi. Od vseh anketirancev, zaposlenih v javni upravi, ima namreč 2,9 % anketirancev 
v delovnem okolju skrbnika sreče zaposlenih. Poklic skrbnik sreče zaposlenih je bolj 
razširjen v delovnem okolju zasebnih organizacij, saj ima od vseh anketirancev, ki so 
zaposleni v zasebni organizaciji, 21,1 % anketirancev v delovnem okolju zaposlenega 
skrbnika sreče. Izkustveno ugotavljamo, da je v delovnem okolju zasebnih organizacij 
zaposlenih več skrbnikov sreče kot v javni upravi. 
3) Raven sreče v delovnem okolju je višja pri anketirancih, ki so zaposleni v zasebnem 
sektorju. S t-testom za neodvisne vzorce smo glede na p-vrednost p (0,000) ugotovili, 
da so razlike med ravnijo sreče zaposlenih v javni upravi in zasebnem sektorju 
statistično značilne (p ≤ 0,05). Ugotavljamo, da imajo zaposleni v javni upravi nižjo 
raven sreče kot zaposleni v zasebnih organizacijah.  
4) Anketiranci, ki imajo v organizaciji zaposlenega skrbnika sreče zaposlenih, imajo višjo 
raven sreče kot anketiranci, ki v organizaciji nimajo zaposlenega skrbnika sreče 
zaposlenih. S t-testom neodvisnih vzorcev smo glede na p-vrednost (0,000) ugotovili, 
da so razlike statistično značilne (p ≤ 0,05), kar pomeni, da skrbniki sreče zaposlenih 
dobro opravljajo svoje delo in pripomorejo k sreči zaposlenih. 
5) Anketiranci, ki so v organizaciji zaposleni do 5 let in 6–10 let, imajo najvišjo raven sreče, 
najnižjo raven sreče pa anketiranci, ki so v organizaciji zaposleni 11–15 let. S statistično 
metodo ANOVA smo glede na p-vrednost (0,318) ugotovili, da razlike niso statistično 
značilne (p > 0,05), kar pomeni, da delovna doba zaposlenih ne vpliva na raven sreče. 
 
Ker smo se s področjem sreče zaposlenih v delovnem okolju skozi literaturo in opravljeno 
raziskavo zares dobro seznanili, v nadaljevanju navajamo nekaj predlogov za izboljšave na 
področju sreče zaposlenih v delovnem okolju. 
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V raziskavi smo ugotovili, da skrbnik sreče zaposlenih pozitivno vpliva na raven sreče 
zaposlenih v delovnem okolju, zato predlagamo smiselno implementacijo skrbnika sreče 
zaposlenih v delovno okolje javne uprave, saj ima glede na našo raziskavo od 239 anketirancev, 
ki so zaposleni v javni upravi, le sedem anketirancev v delovnem okolju zaposlenega skrbnika 
sreče, kar je precej malo. Na ta način bi lahko ustrezno poskrbeli za srečo zaposlenih v 
delovnem okolju javne uprave. Raven sreče zaposlenih bi se zvišala, zato bi bili zaposleni v 
javni upravi bolj produktivni, motivirani, vestni in v delovnem okolju ostali dlje. Verjetno bi 
bilo manj tudi zdravstvenega absentizma, boljši bi bili odnosi znotraj organizacije, izboljšali bi 
se tudi odnosi s strankami in verjetno celotno poslovanje javne uprave. Če bi v organizacijah 
implementirali skrbnika sreče zaposlenih, bi se verjetno povečala tudi želja po zaposlitvi v javni 
upravi.  
V sklopu smiselno obvezne implementacije skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju 
predlagamo tudi uvedbo izobraževanj, na katerih bi vodilne izobrazili o tem, kako pomembno 
je, da so zaposleni srečni v delovnem okolju, in kako lahko srečni zaposleni pozitivno vplivajo 
na poslovanje organizacije. Vsekakor pa bi bilo smiselno vodilnemu osebju in zaposlenim 
natančno pojasniti, kaj pravzaprav je sreča v delovnem okolju in kako nastane.  
Menimo, da v delovnem okolju ne bi na novo zaposlili skrbnika sreče, temveč bi poskrbeli za 
izobraževanje že obstoječih kadrov na področju sreče zaposlenih v delovnem okolju. Tako bi 
lahko to nalogo opravljal nekdo izmed že zaposlenih. Zaposleni bi sodelavca že poznali in mu 
zato lažje zaupali, hkrati pa bi sodelavce poznal tudi skrbnik sreče in tako vedel, kako poskrbeti 
za srečo sodelavca. 
Poleg smiselno obvezne implementacije skrbnika sreče zaposlenih v delovno okolje 
predlagamo spremembe tudi na področju zagotavljanja ugodnosti, kot so družabni dogodki, 
skupna druženja, članstva v rekreacijskih prostorih in druge ugodnosti, ki pozitivno vplivajo na 
dobro počutje in srečo zaposlenih tako v javni upravi kot v organizacijah zasebnega sektorja. 
V raziskavi smo namreč ugotovili, da je tovrstnih ugodnosti, ki bi bile na voljo zaposlenim, 
premalo. Pomembno je namreč, da se zaposleni družijo in poskrbijo za svoje zdravje, saj to 
odločilno vpliva na raven sreče.  
Predlagamo tudi, da se v delovno okolje zasebnih organizacij in javne uprave uvedejo različne 
vrste izobraževanj na temo organizacije in razdelitve dela ter delitev nalog med zaposlene, saj 
smo v raziskavi ugotovili, da zaposleni menijo, da delo v delovnem okolju ni enakomerno 
porazdeljeno. Menimo, da bi bilo potrebno v delovno okolje zasebnih organizacij in javne 
uprave uvesti tudi svetovanja glede uvedbe fleksibilnega delavnika in občasnega dela od doma 
ter vodilnemu osebju pojasniti njegove prednosti. Tako bi namreč zaposleni dobili več 
avtonomije pri delu, kar bi vplivalo tudi na njihovo srečo. Vseeno pa bi bilo v tem primeru 




Koncept sreče in z njim povezana vprašanja so se začela pojavljati že pred 2500 leti, ko so 
iskanju sreče velik del svojega življenja posvetili misleci in filozofi. Trend iskanja sreče se 
nadaljuje tudi danes, saj si želi vsak izmed nas tekom življenja najti srečo, ki velja za ugodje in 
notranjo spokojnost ter pozitivno vpliva na počutje, odnose, delo in zdravje posameznika.  
Ljudje vedno večji del življenja preživimo v delovnem okolju in zato je pomembno, da smo 
srečni tudi v delovnem okolju in ne zgolj v zasebnem življenju. Če se je proučevanje sreče sprva 
usmerjalo in navezovalo le na zasebno življenje se daje vedno večji poudarek tudi proučevanju 
sreče zaposlenih v delovnem okolju, ki je tudi predmet proučevanja v našem diplomskem delu. 
Gre pravzaprav za stanje, ko zaposleni svoje delo opravlja z veseljem in pri tem nima občutka, 
da delo pravzaprav opravlja ter obenem doživlja pozitivno izkušnjo v delovnem okolju.  
Na srečo zaposlenih v delovnem okolju vplivajo številni dejavniki. V literaturi in virih so 
navedeni različni, a med seboj podobni dejavniki, in sicer priznanje, ugodnosti, narava dela, 
opredeljenost nalog, stopnja avtonomije pri delu, možnost za razvoj potencialov, vrednote 
organizacije, delovno okolju itd. V okviru diplomskega dela smo pripravili raziskavo in analizo 
le te, ki se nanaša na raven sreče zaposlenih v delovnem okolju. V raziskavi smo za merjenje 
ravni sreče uporabili metodo samo-poročanja, ki v literaturi velja za najbolj zanesljivo. Podatke 
raziskave diplomskega dela smo pridobili s pomočjo anketnega vprašalnika, ki smo ga poslali 
nekaterim organizacijam v javni upravi in zasebnem sektorju. V raziskavi je sodelovalo 315 
zaposlenih v javni upravi in zasebnem sektorju, ki predstavljajo vzorec naše raziskave.  
V sklopu diplomskega delo smo preverjali veljavnost treh zastavljenih hipotez. Pred izvedbo 
raziskave smo predpostavljali, da imajo zaposleni v javni upravi nižjo raven sreče kot zaposleni 
v zasebnih organizacijah. To hipotezo smo preverjali s T-testom za neodvisne vzorce s pomočjo 
katerega smo prvo hipotezo potrdili, saj je bila p vrednost (0,000) manjša ali enaka (p ≤ 0,05), 
kar pomeni, da se raven sreče zaposlenih v javni upravi in zaposlenih v zasebnih organizacijah 
razlikuje statistično značilno.  
Predpostavljali smo tudi, da je raven sreče v delovnem okolju višja tam kjer imajo zaposlenega 
skrbnika sreče zaposlenih v delovnem okolju in nižja tam kjer skrbnika sreče v delovnem okolju 
ni. Drugo hipotezo smo prav tako preverjali s pomočjo T-testa za neodvisne vzorce in jo tudi 
potrdili, saj je bila p vrednost (0,000) manjša ali enaka (p ≤ 0,05).  
Pri tretji hipotezi smo predpostavljali, da imajo zaposleni z daljšo delovno dobo nižjo raven 
sreče v primerjavi s tistimi, ki imajo krajšo delovno dobo. Veljavnost tretje hipoteze smo 
preverjali s statistično metodo imenovano analiza variance in ugotovili, da je p vrednost 
(0,318), večja (p > 0,05), kar pomeni, da razlike niso statistično značilne in zato smo tretjo 
hipotezo zavrnili. Najvišjo raven sreče imajo anketiranci, ki so v organizaciji zaposleni do pet 
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let in tisti, ki so v organizaciji zaposleni od 6 do 10 let, najnižjo raven sreče pa imajo anketiranci, 
ki so v organizaciji zaposleni od 11 do 15 let. 
Na podlagi literature, virov in narejene raziskave lahko ugotovimo, da tekom življenja vsi 
hrepenimo po sreči, bodisi po sreči v zasebnem življenju ali sreči v delovnem okolju, ki je bila 
tudi predmet proučevanja našega diplomskega dela. Sreči zaposlenih v delovnem okolju se v 
zadnjem času posveča vedno pveč pozornosti, saj je znano, da sreča pozitivno vpliva na 
zaposlene in posledično prinaša številne pozitivne koristi organizaciji. Z širjenjem zavedanja o 
pomembnosti sreče zaposlenih v delovnem okolju se širi tudi poklic skrbnik sreče zaposlenih 
v delovnem okolju, ki glede na rezultate naše raziskave in nekaterih drugih raziskav ključno 
vpliva na višjo raven sreče zaposlenih v delovnem okolju. Skrbnik sreče zaposlenih je glede na 
rezultate naše raziskave v večji meri zastopan v zasebnih organizacijah v katerih je tudi sicer 
glede na ugotovitve naše raziskave raven sreče višja v primerjavi z anketiranci, ki so zaposleni 
v javni upravi.  
Razvoj kadrov, ki bi skrbeli za srečo zaposlenih v delovnem okolju in širitev vloge oziroma 
poklica skrbnik sreče zaposlenih trenutno v Sloveniji in v svetu še poteka, zato bo zagotovo 
zanimivo spremljati kako se bo z širitvijo poklica skrbnik sreče zaposlenih višala tudi raven 
sreče zaposlenih v delovnem okolju in hkrati socialna ter ekonomska uspešnost organizacij, v 
katerih bodo dovolj pozornosti usmerili v srečo zaposlenih.  
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PRILOGA 1: ANKETNI VPRAŠALNIK 
ANKETNI VPRAŠALNIK 
Spoštovani! 
Moje ime je Neža Smerajc in sem študentka univerzitetnega programa Upravljanje javnega 
sektorja na Fakulteti za upravo Univerze v Ljubljani. V sklopu študijskega programa pripravljam 
diplomsko delo z naslovom Sreča zaposlenih v delovnem okolju. Za empirični del diplomskega 
dela izvajam raziskavo, s katero želim pridobiti podatke.  
Ker ste tudi sami zaposleni v javni upravi ali organizaciji zasebnega sektorja, Vas vljudno 
prosim, da izpolnite anketni vprašalnik. Vaše sodelovanje je popolnoma prostovoljno in 
zagotovljena je popolna anonimnost. Za splošno obdelavo podatkov potrebujem le nekatere 
vaše podatke (npr. spol, starost) – vašega imena ne potrebujem.  
Za izpolnjevanje anketnega vprašalnika boste potrebovali 5–10 minut. Rok, do katerega bi 
rada pridobila podatke, je 2. 9. 2020 in želim si, da prispevate k temu, da bo možno podatke 
pridobiti do tega roka.  
Prosim Vas, da anketni vprašalnik izpolnite iskreno, saj bom samo na takšen način lahko 
ugotovila resnično stanje v sklopu proučevanega področja. Morebitna dodatna pojasnila in 
komentarji so na voljo na neza4000@gmail.com 







a) do 20 let 
b) od 21 do 30 let 
c) od 31 do 40 let 
d) od 41 do 50 let 







c) višješolska izobrazba 
d) specializacija 
e) visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja) 
f) visokošolska strokovna izobrazba (1. stopnja, VS) 
g) univerzitetna izobrazba (prejšnja) 
h) univerzitetna izobrazba (1. stopnja, UNI) 
i) magisterij znanosti 




a) do 5 let 
b) od 6 do 10 let 
c) od 11 do 15 let 
d) od 16 do 20 let 
e) nad 21 let 
 
Vrsta zaposlitve 
a) nedoločen čas 
b) določen čas 
 
Mesto zaposlitve 
a) javna uprava 
b) zasebni sektor 
 




Označite v kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami, pri čemer 1 pomeni, da se z 
dano trditvijo močno ne strinjate, in 5, da se s trditvijo popolnoma strinjate (1=močno se ne 







3=niti niti 4=se strinjam 5=se 
popolnoma 
strinjam 







   
 
Naloge, ki jih 
opravljam v 





















     
Po opravljeni 
nalogi sta moj 
trud in delo 
prepoznana. 
     
        
Označite, v kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami, pri čemer 1 pomeni, da se z 
dano trditvijo močno ne strinjate in 5, da se s trditvijo popolnoma strinjate (1=močno se ne 
strinjam, 2=se ne strinjam, 3=niti niti, 4=se strinjam, 5= se popolnoma strinjam). 
 










ali sodelavcu je 
mar zame kot 
osebo.  
     
Sodelavci me 
pohvalijo. 
     
Vodja me 
pohvali. 










     
Čutim, da je 
delo v timu 
enakomerno 
porazdeljeno. 
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Označite, v kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami, pri čemer 1 pomeni, da se z 
dano trditvijo močno ne strinjate, in 5, da se s trditvijo popolnoma strinjate (1=močno se ne 
strinjam, 2=se ne strinjam, 3=niti niti, 4=se strinjam, 5= se popolnoma strinjam). 
 















     
V organizaciji 
nameravam 
ostati še vsaj 
tri leta. 







bi jo težko 
zavrnil/a. 
     
Vesel/a sem, 
da sem lahko 
del te 
organizacije. 
     
Verjamem, da 





     
            
Označite, v kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami, pri čemer 1 pomeni, da se z 
dano trditvijo močno ne strinjate, in 5, da se s trditvijo popolnoma strinjate (1=močno se ne 
strinjam, 2=se ne strinjam, 3=niti niti, 4=se strinjam, 5=se popolnoma strinjam). 
 































rastem in se 
razvijam. 
     
             
Označite, v kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami, pri čemer 1 pomeni, da se z 
dano trditvijo močno ne strinjate, in 5, da se s trditvijo popolnoma strinjate (1=močno se ne 
strinjam, 2=se ne strinjam, 3=niti niti, 4=se strinjam, 5=se popolnoma strinjam). 
 




3=niti niti 4=se strinjam 5=se 
popolnoma 
strinjam 
Moja plača je 
konkurenčna 
in poštena 
glede na delo, 
ki ga 
opravljam. 
     























od doma itd. 
 
Zaključek 
Za sodelovanje v raziskavi se vam zahvaljujem. Če ste z reševanjem končali, prosim kliknite KONEC, 
saj bodo drugače vaši odgovori neveljavni. 
 
